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einer niederländischen Polizeiwache in der Euregio Rhein-Waal
Assia Sand
Mit der immer größer werdenden interkulturellen Zusammenarbeit von 
Unternehmen wächst heutzutage auch die Beachtung für die Kommunikation 
in Unternehmen, da das interne Kommunikationsverhalten mit dem externen 
Kommunikationsverhalten von Organisationsmitgliedern zusammenhängt, auch 
in interkulturellen Situationen. Doch welche Rolle spielen Kultur und kulturelle 
Werteunterschiede? Erkenntnisse zur Manifestierung kultureller Werte in der 
internen Unternehmenskommunikation bieten die Möglichkeit, Unterschiede 
in der externen Kommunikation vorherzusagen und eventuelle Probleme in der 
interkulturellen Zusammenarbeit vorzubeugen. 
In der vorliegenden Dissertation werden die Konzepte Kultur und interne 
Unternehmenskommunikation unabhängig voneinander beschrieben und zu 
einer Erwartung verwoben. Dabei bildet der Wert Maskulinität den kulturellen 
Kontext zur Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation, da in ihm 
der größte Unterschied zwischen der deutschen und der niederländischen Kultur 
wiederzufinden ist. Zur Überprüfung der Erwartung wird ein cross-kultureller 
Vergleich mittels einer Fallstudie in einer deutschen und einer niederländischen 
Polizeiwache durchgeführt. Somit werden Unterschiede in der Kommunikation 
zwischen den Polizeien aufgedeckt.
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“Een grens is eigenlijk een wens om verder te gaan” 
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die Grenze zwischen Wissenschaft und Praxis, die ich aufgrund meiner beruflichen Tätigkeit als 
Kommunikationsberaterin abwechselnd mit meiner Rolle als Forscherin manchmal deutlicher, 
manchmal durchlässiger erfuhr. 
In meiner Umgebung gab es viele liebe Menschen, die während dieser ganzen Zeit an mich 
geglaubt und mich in meinem grenzüberschreitenden Prozess begleitet und unterstützt 
haben. Ihnen möchte ich meinen Dank aussprechen.
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die konstruktive und zuverlässige Unterstützung. Ihre praktischen Anregungen und die 
Möglichkeit, schnell Antworten auf meine Fragen zu erhalten, waren sehr hilfreich. Trotz der 
sprachlichen Herausforderungen haben sie mich unentwegt unterstützt.
Auch Lisa van den Berg, die mir als Student-Assistentin während der empirischen 
Forschungsarbeit bei der Kontrolle der qualitativen Daten geholfen hat, möchte ich danken.
Die vielen Grenzen hätte ich nicht überschreiten können, wenn mir nicht diesseits und jenseits 
der Grenze Menschen geholfen hätten. In den Anfängen war es Claudia Kressin, die mich 
herausforderte, meine Grenzen zu durchbrechen.  Ich danke auch den Forscherinnen und 
Forscher vom Centrum voor Promotieonderzoek, unterstützt von Claudia Krops, mit denen ich 
Erfahrungen austauschen konnte und wo ich immer auf ein offenes Ohr stieß. Ihre Erfahrungen 
haben mir immer Mut gemacht. Ganz besonders bedanke ich mich bei Marian van Bakel, für 
die vielen guten Gespräche mit einer heißen Tasse Tee und die persönliche Einführung in die Welt 
von Jane Austen. Mein Dank gilt auch Koos Nuijten, der mich immer wieder herausgefordert 
hat, meine Dissertation aus einem anderen Blickwinkel heraus zu betrachten und mir damit 
geholfen, so manche unbewusste Grenze zu überwinden. Auch Renée van Os bin ich Dank 
schuldig, denn sie hat dafür gesorgt, dass ich nicht vereinsamte sondern den Kontakt zu vielen 
anderen Doktoranden herstellen konnte. Danke, dass du mir Asyl in deinem Büro gewährt hast.
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kultur unD interne unternehmenskommunikation
„Culture is communication and communication is culture”
(Hall, 1959: 217)
Mit seiner Ansicht stand Edward T. Hall an der Wiege einer wissenschaftlichen Entwicklung, 
die noch bis heute fortwährt. Denn dem Zusammenhang von Kultur und Kommunikation 
kommt seit ungefähr einem halben Jahrhundert verstärkte Aufmerksamkeit zu; zuerst in 
Nordamerika, später auch in wachsendem Ausmaß in den europäischen und asiatischen 
Ländern und Australien (vgl. hierzu Appadorai, 1955: 1; Straub, Weidemann & Weidemann, 2007: 
1). Wissenschaftler sind sich inzwischen darüber einig, dass Kommunikation in jeder Kultur 
einzigartig ist (Gudykunst & Lee, 2002: 26): Kommunikatives Verhalten ist kulturabhängig 
(Claes & Gerritsen, 2011: 11) und wird durch Kultur strukturiert (Triandis & Albert, 1987: 288, 
Slobin, 1996: 76). Konsequenterweise kann Kultur tägliches kommunikatives Handeln erklären 
(Olsthoorn, 1997: 5). Gleichzeitig erschaffen Menschen mittels Kommunikation ihre Kultur, 
denn Kommunikation und kommunikatives Verhalten beeinflussen die Wahrnehmung und 
Denkprozesse der Mitglieder einer Kultur (Oomkes, 2000: 161f).
In interkulturellen Situationen, in denen Mitglieder unterschiedlicher Kulturen aufeinander 
treffen, werden kulturbedingte Unterschiede gerade in der Art des Kommunizierens sichtbar 
und diese Unterschiede können die interkulturelle Zusammenarbeit maßgeblich beeinflussen. 
Dies ist zum Beispiel dann der Fall, wenn der Gesprächspartner dem anderen während des 
Gespräches nicht in die Augen schaut (Claes & Gerritsen, 2011: 14). In einer afrikanischen 
Kultur ist dies ein Zeichen für Respekt, in beispielsweise der amerikanischen Kultur ein Zeichen 
dafür, dass der andere lügt und sich nicht traut, seinem Gesprächspartner in die Augen zu 
schauen. So kann es unter Umständen bereits im ersten Kontakt zu Missverständnissen und 
gefühlsmäßigen Konflikten kommen (vgl. hierzu Pinto & Pinto, 1994: 62; Claes & Gerritsen, 
2011: 30). Interkulturelle Kommunikation hat infolgedessen mit der Wechselseitigkeit von 
Verstehen und Verständigung zu tun: Das Fremde verstehen und sich gleichzeitig mit der 
Fremde verständigen (Hinnenkamp, 1994: 9). Dazu ist eine Auseinandersetzung mit anderen 
Kulturen notwendig, soll mit einer interkulturellen Situation erfolgreich umgegangen werden 
(Bolten, 2007: 9).
1.1 kultur
Der Begriff Kultur hat sich im Laufe der letzten 60 Jahre zu einem vielgebrauchten Schlagwort 
entwickelt (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010: 5), wobei der Gebrauch des Wortes nicht 
immer eindeutig zu sein scheint (vgl. hierzu Matsumoto & Juang, 2004: 9ff). Die Herkunft 
des Begriffes kann zurückverfolgt werden, die heutige Bedeutung des Begriffes ist allerdings 
vielseitig, denn Kultur präsentiert sich als ein vielschichtiger und komplexer Begriff, welcher 
viele unterschiedliche Aspekte des Lebens umfasst (vgl. hierzu 2.2.1). Wie auch bei Stohl (2001: 
341) wird Kultur in dieser Forschungsarbeit als kognitives System konzeptualisiert, da es sich um 






angelerntes Verhalten von Mitgliedern einer Gruppe handelt. Das kognitive System versteht 
sich als eine mentale Programmierung des Geistes, welche von Generation zu Generation 
übertragen wird. Diese mentale Programmierung bestimmt dabei das Denken, Handeln und 
Deuten von Menschen (vgl. hierzu 2.2.2). 
Um Aussagen zu Unterschieden zwischen Kulturen treffen zu können, werden diese anhand von 
kulturellen Werten definiert (vgl. hierzu 2.3). Die Abgrenzung durch kulturelle Werte ermöglicht 
die systematische Analyse und den Vergleich von Kulturen (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961: 3). 
1.2 interne unternehmenskommunikation
Mit der immer größer werdenden interkulturellen Zusammenarbeit von Unternehmen 
wächst auch die Beachtung für die Kommunikation in Unternehmen (vgl. hierzu Stohl, 
2001: 324), denn interne Unternehmenskommunikation hängt eng mit dem externen 
Kommunikationsverhalten der Organisationsmitglieder zusammen (Van Ruler, 2005: 74). Erste 
Studien zu Kulturunterschieden in der internen Unternehmenskommunikation setzten sich 
mit einzelnen Aspekten wie beispielsweise Entscheidungen treffen, Mitarbeiter motivieren, 
Konflikte lösen oder Führungsstil auseinander (vgl. hierzu Triandis & Albert, 1987: 278ff; Reesink, 
2000: 228; Stohl, 2001: 344), ohne das Konzept interne Unternehmenskommunikation holistisch 
auszuarbeiten (Stohl, 2001: 326).
In dieser Forschungsarbeit wird interne Unternehmenskommunikation als Prozess von und 
in Unternehmen definiert, welcher im Zusammenhang mit anderen Kommunikationsformen 
im Unternehmen betrachtet werden muss (vgl. hierzu 3.2). Die Konzeptualisierung des 
Begriffs interne Unternehmenskommunikation basiert dabei auf dem Prozessdenken der 
Kommunikationswissenschaft (vgl. hierzu 3.3).  In Anlehnung an die Modelle des Prozessdenkens 
können vier Perspektiven der internen Unternehmenskommunikation bestimmt werden: 
die Informationsperspektive, die Feedbackperspektive, die Beziehungsperspektive und die 
Interpretationsperspektive (vgl. hierzu 3.4 und 3.5 sowie Van Ruler, 2003: 249). Eine Einteilung 
der vier Perspektiven in einen primären und einen sekundären Ansatz ermöglicht eine 
differenzierte Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation, da die beiden Ansätze 
ein unterschiedliches Verständnis von interner Unternehmenskommunikation beinhalten 
(vgl. hierzu 3.6). 
1.3 Grundlagen zur grenzüberschreitenden Polizeiarbeit 
Mit der weiterführenden sozialen und wirtschaftlichen Verwobenheit in der Europäischen 
Union gewinnt die Zusammenarbeit zwischen der deutschen und niederländischen Polizei 
immer mehr an Bedeutung (vgl. hierzu auch Hofstede, Van Twuyver, Kapp & De Vries, 1993: 
3; Spapens, 2008: 2). Infolge der vermehrten Kriminalität mit grenzüberschreitendem 
Charakter ist eine einwandfreie interkulturelle Zusammenarbeit notwendig (Spapens, 
2008: 299). Aufgrund dessen wurde die grenzüberschreitende Zusammenarbeit zwischen 
den deutschen und niederländischen Polizei- und Justizbehörden zum 01.09.2006 amtlich 
gemacht. Die Polizei- und Justizbehörden haben ihre Konzepte zur grenzüberschreitenden 
Kooperation den größer werdenden Herausforderungen der weiter zusammenwachsenden 
Grenzregionen angepasst. Seitdem ist die Zusammenarbeit festgelegt im Vertrag über die 
grenzüberschreitende polizeiliche Zusammenarbeit und die Zusammenarbeit in strafrechtlichen 
































Angelegenheiten. Dieser Vertrag zwischen Deutschland und den Niederlanden bezieht 
sich auf grenzüberschreitende Polizeieinsätze und Hilfeleistungen in Katastrophen- und 
Unglücksfällen. Aber auch die gemeinsame Aus- und Fortbildung, Öffentlichkeitsarbeit 
sowie der Informationsaustausch sollen die Sicherheit der Bürgerinnen und Bürger in einem 
Europa ohne Grenzen weiter erhöhen. Die ersten Erfahrungen in der grenzüberschreitenden 
Zusammenarbeit haben bereits ihren Mehrwert bewiesen, obgleich die Bildung eines 
bleibenden grenzüberschreitenden Fahndungsdienst nach Meinung von Spapens (2008: 314) 
nach wie vor erforderlich bleibt. Dieser Aufgabe widmet sich seit April 2008 die Polizeiliche 
Euregio hinsichtlich aller Aspekte der Polizeiarbeit (vgl. hierzu Abbildung 1.1).
Abbildung 1.1.: Zeitungsausschnitt zur polizeilichen Euregio 
Quelle: Rheinische Post, Grenzlandteil, 19. April 2008
 1.4 forschungsansatz und forschungsfrage
Wie unter Abschnitt 1.2 bereits erwähnt, hängt das interne Kommunikationsverhalten mit dem 
externen Kommunikationsverhalten von Organisationsmitgliedern zusammen, auch in inter-






kulturellen Situationen. Erkenntnisse zu Unterschieden im internen Kommunikationsverhalten 
von Polizeibeamten verschiedenster nationaler Kulturen bieten demnach die Möglichkeit, 
Unterschiede in der externen Kommunikation vorherzusagen und eventuelle Probleme in der 
interkulturellen Zusammenarbeit vorzubeugen. Doch die unter 1.2 beschriebenen Kulturstudien 
zur internen Unternehmenskommunikation befinden sich nach Ansicht von Stohl (2001: 
326/367) noch in den Kinderschuhen. Größtes Defizit erscheint eine fehlende umfassende 
Konzeptualisierung des Begriffs interne Unternehmenskommunikation als Ausgangspunkt 
zur Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation im kulturellen Kontext. Auch 
Stohl (2001: 337f) wählt abhängig von ihrem Kulturverständnis einzelne Aspekte der internen 
Unternehmenskommunikation, wobei eine Begründung der Wahl der jeweiligen Aspekte 
ausbleibt. In der vorliegenden Arbeit ist diesem Defizit entgegengewirkt, indem zunächst die 
beiden Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation unabhängig voneinander 
ausgearbeitet werden, ehe eine Verzahnung der zwei Konzepte vorgenommen wird. 
In dieser Forschungsarbeit bildet der Wert Maskulinität den kulturellen Kontext zur Betrachtung 
der internen Unternehmenskommunikation, da in ihm der größte Unterschied zwischen der 
deutschen und niederländischen Kultur wiederzufinden ist (vgl. hierzu 2.3.2).   Dabei charakterisiert 
sich die deutsche Kultur durch einen höheren Maskulinitätsindex als die niederländische Kultur. 
Für die Konzeptualisierung des Begriffs interne Unternehmenskommunikation werden die 
unter 1.2 bereits erwähnten primären und sekundären Ansätze zur Betrachtung der internen 
Unternehmenskommunikation gewählt (vgl. hierzu auch 3.4 & 3.5).
Ziel der Forschungsarbeit ist zu untersuchen, wie sich die Unterschiede in dem kulturellen Wert 
Maskulinität in der internen Unternehmenskommunikation deutscher und niederländischer 
Unternehmen niederschlagen. Die konkrete Forschungsfrage lautet demnach: 
Wie manifestieren sich die Unterschiede in dem kulturellen Wert Maskulinität in den 
Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation deutscher und niederländischer 
Unternehmen hinsichtlich des primären und sekundären Ansatzes, wobei sich die deutsche 
Kultur durch eine höhere Maskulinität als die niederländische Kultur auszeichnet?
Zur Beantwortung der Forschungsfrage werden die zwei theoretischen Konzepte Kultur und 
interne Unternehmenskommunikation zu einer Erwartung verwoben. Die Erwartung beschreibt 
die zu vermutenden Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation in deutschen 
und niederländischen Unternehmen aufgrund der höheren Maskulinität der deutschen 
Kultur gegenüber der niederländischen Kultur (vgl. hierzu Kapitel 4). Zur Überprüfung der 
Erwartung wird ein cross-kultureller Vergleich mittels einer Fallstudie in einer deutschen 
und niederländischen Polizeiwache durchgeführt (vgl. hierzu 5.2). Cross-kulturell bedeutet, 
dass zunächst die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation der deutschen 
und die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation der niederländischen 
Polizei unabhängig voneinander analysiert und die Ergebnisse erst in einem weiteren Schritt 
miteinander verglichen werden (Gudykunst, 2002: 175; Van Oudenhoven, 2002: 19; Claes & 
Gerritsen, 2011: 36f). Somit werden Unterschiede im kommunikativen Verhalten zwischen den 
Polizeien aufgedeckt.
































Mithilfe der Erkenntnisse des cross-kulturellen Vergleiches sind Vorhersagen zu eventuellen 
Problemen in der interkulturellen Zusammenarbeit der deutschen und niederländischen Polizei 
möglich, die es des Weiteren zu verringern oder zu vermeiden gilt (vgl. hierzu Rogers & Hart, 
2002: 2; Claes & Gerritsen, 2011: 37). In der vorliegenden Forschungsarbeit können demnach 
Erkenntnisse zu möglichen interkulturellen Herausforderungen in der grenzüberschreitenden 
polizeilichen Zusammenarbeit bestimmt werden und somit soll ein Beitrag zur Verbesserung 
der grenzüberschreitenden Zusammenarbeit geleistet werden (vgl. hierzu auch Hofstede et al, 
1993: 65). 
1.5 aufbau der forschungsarbeit
Aufgrund der in dieser Arbeit ausgewählten Herangehensweise ist es unumgänglich zunächst 
die Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation theoretisch zu betrachten. 
Diese Anforderung erfüllt Kapitel 2 für das Konzept Kultur und Kapitel 3 für das Konzept 
interne Unternehmenskommunikation. Kapitel 4 setzt sich mit der Verzahnung der zwei 
wissenschaftlichen Konzepte zu einer Erwartung auseinander. Hier wird erstmals das Konzept 
interne Unternehmenskommunikation im Kontext des kulturellen Wertes Maskulinität 
betrachtet. Kapitel 5 beschreibt die Forschungsstrategie und Methoden der Datenerhebung 
zur Ermittlung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation. Die 
Beschreibung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation der deutschen 
und niederländischen Polizei erfolgt in Kapitel 6 für die Ziele, Kapitel 7 für die Prozesse und 
Kapitel 8 für die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation. Die Antwort auf die 
Forschungsfrage sowie die Implikationen für die grenzüberschreitende Zusammenarbeit 
werden in Kapitel 9 dargelegt. Dort finden auch eine kritische Reflexion auf die gesamte 
Forschungsarbeit sowie ein Ausblick auf zukünftige Forschungsarbeiten statt.
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Kapitel 2
kultur unD kulturelle werteunterschieDe
2.1 einleitung
Rezente Literatur präsentiert Kultur als komplexes Phänomen, welches sich im Laufe der Zeit 
zu einem vielgebrauchten Schlagwort entwickelt hat. Eine Erläuterung des Begriffs Kultur 
erscheint daher angebracht (vgl. hierzu 2.2). Die Beschreibung der Struktur von Kultur (vgl. 
hierzu 2.3) sowie die Bedeutung dieser Struktur für die interkulturelle Zusammenarbeit (vgl. 
hierzu 2.4) helfen, dieses komplexe Phänomen weiter zu konkretisieren. Abschließend wird der 
Unterschied zwischen nationalen Kulturen und Unternehmenskulturen erörtert (vgl. hierzu 2.5). 
Neben dem Konzept Kultur setzt sich dieses Kapitel außerdem mit dem Konzept kulturelle Werte 
auseinander, welches eine Differenzierung zwischen unterschiedlichen Kulturen ermöglicht 
(Abschnitt 2.6). Für die Abgrenzung zwischen der deutschen und der niederländischen Kultur 
wurde der größte Unterschied in dem kulturellen Wert Maskulinität aufgedeckt (vgl. hierzu 2.7). 
2.2 konzeptualisierung von kultur – eine Begriffsexplikation
„Das Wort <<Kultur>> ist wohl eines der komplexesten unserer Sprache…“ (Eagleton, 2009: 
7). Ursprünglich stammt das Wort Kultur vom lateinischen Wort cultura ab und bedeutet 
im klassischen Sinn Landbau und Pflege, in der westlichen Sprache wird gemeinhin auf 
Zivilisation oder Verfeinerung des Geistes verwiesen (Hofstede et al, 2010: 5). Trotz dieser 
eindeutigen Beschreibung des Begriffs wird Kultur im heutigen Sprachgebrauch vielseitiger 
und mit unterschiedlichen Bedeutungen gebraucht. Dies ist berechtigt, denn dieser Begriff 
umfasst nach Ansicht von Matsumoto und Juang (2004: 6f) viele unterschiedliche Aspekte des 
Lebens: Mit einem einzigen Begriff wird eine Bandbreite von Handlungen, Verhaltensweisen 
und dynamischen Prozessen zusammengefasst (Hofstede et al, 2010: 5). Die umfassende 
wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Begriff Kultur sorgt für diverse theoretische 
Konzepte aus unterschiedlichen Disziplinen, beispielsweise der Soziologie, Anthropologie 
und Psychologie, als auch der Kommunikationswissenschaft und Betriebswirtschaft. Diese 
Vielfalt an wissenschaftlichen Auseinandersetzungen und Definitionen des Begriffs erschwert 
eine eindeutige Annäherung. In der vorliegenden Forschungsarbeit wird die Zweiteilung des 
Konzepts in Kultur im engeren Sinn und Kultur als mentale Software verwendet, um zu einer 
eindeutigen inhaltlichen Positionierung zu gelangen (Hofstede, 2001a: 2):
• Kultur im engeren Sinn bezieht sich auf die Zivilisation oder Verfeinerung des Geistes. In 
Studien zu diesem Kulturkonzept liegt der Schwerpunkt vor allem bei den Produkten des 
verfeinerten Geistes, nämlich Bildung, Kunst und Literatur. Die Analysen dieser Studien 
beschränken sich auf die statischen Ergebnisse der jeweiligen Kultur, lässt kulturabhängige 
Prozesse zur Entstehung allerdings außer Acht (Hofstede, 2001a: 10). 
• Kultur als mentale Software richtet sich auf innere Muster des Denkens, Deutens und 
potentiellen Handelns eines jeden Menschen (Hofstede et al, 2010: 5). Hofstede umschreibt 
Kultur als eine „kollektive Programmierung des Geistes, die die Mitglieder einer Gruppe oder 






Kategorie von Menschen von einer anderen unterscheidet“ (Hofstede et al, 2010: 6). Damit 
bezieht er sich auf Verhaltensweisen, die „angesichts der persönlichen Vergangenheit 
wahrscheinlich und verständlich sind“ (Hofstede & Hofstede, 2006: 3). Die mentale 
Programmierung findet größtenteils in der frühsten Kindheit im sozialen Umfeld statt, in 
dem die betreffende Person aufwächst und lebt (Hofstede et al, 2010: 5f).
2.3 struktur von kultur
Kultur ist ein zusammenhängendes und dynamisches System von Verhaltensweisen und 
Bedeutungen (Pinto & Pinto, 1994: 15; Matsumoto & Juang, 2004: 7). Kulturen besitzen neben 
sichtbaren Merkmalen auch unsichtbare Merkmale. Entscheidend für die Struktur von Kulturen 
sind die unsichtbaren Merkmale, die kulturellen Werte. Werte beeinflussen das System 
von Bedeutungen, Auffassungen und Ansichten. Die Mitglieder einer Kultur interpretieren 
Verhaltensmuster aufgrund der übereinstimmenden Werte auf die gleiche Art und Weise und 
geben ihm die gleiche Bedeutung (Hofstede et al, 2010: 6).
Hofstede, Hofstede und Minkov (vgl. hierzu Hofstede et al, 2010: 7ff) nutzen, wie auch 
Trompenaars und Hampden-Turner (2010: 35f), die Analogie einer Zwiebel, um das Prinzip 
vom sichtbar kulturbedingten Verhalten und dem unsichtbaren Kern des Verhaltens zu 
verdeutlichen (vgl. hierzu Abbildung 2.1). Die äußeren Schalen sind für jeden Beobachter 
sichtbar, nur der Kern bleibt dem bloßen Auge verborgen.
Abbildung 2.1. Das „Zwiebeldiagramm“: Manifestationen von Kultur auf verschiedenen Tiefenebenen 
(Hofstede & Hofstede, 2006: 8)
In den äußeren Schalen befinden sich nach Ansicht von Hofstede, Hofstede und Minkov (2010: 
8) Symbole, Helden und Rituale einer Kultur. Symbole sind unter anderem Worte, Gebaren, 
Abbildungen, aber auch Gegenstände mit einer eigenen Bedeutung, wie zum Beispiel Fahnen, 
Kleidung und Statussymbole. Helden sind Personen, welche die Eigenschaften repräsentieren, 
die in der jeweiligen Kultur wichtig sind. Dabei ist es nicht wichtig, ob die Person lebt oder 
tot, fiktiv oder real ist. So gilt der Dichter Johann Wolfgang von Goethe für seine literarischen 
Verdienste als Held in Deutschland, wie beispielsweise auch der Freibeuter Piet Pieterszoon Heyn 
in den Niederlanden. Rituale sind kollektive Aktivitäten, die aber keinem bestimmten Ziel dienen, 
sondern innerhalb einer Kultur sozial wichtig sind und deshalb beibehalten werden. Dabei geht 
es um Begrüßungsrituale sowie um religiöse und soziale Zeremonien (Hofstede, et al., 2010: 8). 


























Im Inneren der Kulturzwiebel befinden sich die Werte einer Kultur. Hofstede umschreibt diese 
wie folgt: „Werte sind die allgemeine Neigung bestimmte Umstände anderen vorzuziehen“ 
(Hofstede et al, 2010: 9). Werte beeinflussen die Regeln für normale und alltägliche 
Situationen, die wiederum in den Praktiken der Kultur sichtbar werden. Ein Beispiel für 
die deutsch-niederländischen Unterschiede findet sich im Arbeitsalltag im Umgang mit 
Kollegen: In den Niederlanden duzen Arbeitskollegen einander grundsätzlich und empfinden 
dies nicht als respektlos oder unhöflich, während deutsche Arbeitskollegen aus Respekt und 
Achtung einander eher siezen (Schürings, 2004: 35ff). Werte bestimmen die Art zu Denken 
und beschreiben die Weltanschauungen (Claes & Gerritsen, 2011: 19). Sie sind die stabilen 
Merkmale einer Kultur und verändern sich nur langsam im Laufe vieler Jahre, da Menschen ein 
Bedürfnis nach Stetigkeit und Stabilität besitzen. Werte werden nicht in Frage gestellt und es 
wird nicht darüber reflektiert, bis man auf jemanden mit einer anderen Gestaltung der Werte 
trifft (Hofstede, 2001b: 11). 
2.4 Bedeutung von kultur
In interkulturellen Situationen, wenn Mitglieder unterschiedlicher Kulturen aufeinander 
treffen, können kulturelle Unterschiede sichtbar werden. Wie beschrieben beginnt die mentale 
Programmierung schon in der frühsten Kindheit und Verhaltensweisen werden so zur Routine 
(Hofstede et al, 2010: 5). Erst im interkulturellen Kontakt stellen Mitglieder einer Kultur fest, 
dass die Mitglieder einer anderen Kultur sich ungewohnt und nach ihren eigenen Ansichten 
eigenartig verhalten. 
Bei Praktiken führen kulturbedingte Unterschiede seltener zu unvermeidlichen Problemen. 
Unterschiede in Symbolen, Helden und Ritualen sind für alle Beteiligten sichtbar und können 
daher einfacher besprochen werden (Claes & Gerritsen, 2011: 17f). Ein Beispiel für einen 
kulturellen Unterschied in den Praktiken ist die Art, wie Geschäftspartner sich in großer Runde 
begrüßen: Ein  niederländischer Geschäftspartner wird am ehesten die Hände aller Teilnehmer 
schütteln, während ein deutscher Geschäftspartner eher zwei Mal mit seinen Handknöcheln 
auf den Tisch klopft und damit alle Kollegen gleichzeitig begrüßt. Solche Unterschiede werden 
in interkulturellen Situationen bemerkt und es können Absprachen zum gemeinschaftlichen 
Umgang getroffen werden.
Allerdings sind die Unterschiede hinsichtlich der kulturellen Werte nicht eindeutig zu deuten. 
Sie können Missverständnisse in der interkulturellen Kommunikation zur Folge haben, da sie 
nicht wahrnehmbar sind (Claes & Gerritsen, 2011: 20). Ein Beispiel aus der vergleichenden 
Literatur zur deutschen und niederländischen Kultur beschreibt die Formulierung von 
Anordnungen (vgl. hierzu Schürings, 2004: 16): „[In den Niederlanden] werden auch direkte 
Anordnungen in der Regel als freundliche Frage oder Bitte formuliert. Ein deutscher Chef hätte 
wahrscheinlich die Priorität betont…“. Der kulturelle Hintergrund einer Person bestimmt, wie 
dieser die Welt wahrnimmt, interpretiert und wie er sich in dieser Welt verhält (Pinto, 1994: 
95). Im obigen Beispiel erhalten deutsche Gesprächspartner den Eindruck, dass die als Frage 
formulierte Anordnung nicht unbedingt dringend ist und demnach keine Priorität erfordert, 
während sich die niederländischen Vorgesetzten darüber wundern, dass die Anweisung 
nicht befolgt wird (Schürings, 2004: 16f). Werte beeinflussen demnach auch die Art der 
Kommunikation (Claes & Gerritsen, 2011: 14). Die Unterschiede in den kulturellen Werten 






können dann zu Problemen führen, wenn die Interpretation des Anderen nicht verstanden 
wird. Wird offen über die gefühlten Unterschiede gesprochen, kann ein Verständnis füreinander 
und für die Art des Handelns, Denkens und Fühlens entwickelt werden (Hofstede & Hofstede, 
2006: 2). Ausreichendes Wissen über die Kultur des Anderen und dessen Werte ist notwendige 
Voraussetzung. In diesem Zusammenhang wird auch von einer kulturellen Kompetenz 
gesprochen (ebd.). 
2.5  nationale kultur und unternehmenskultur
Neben der nationalen Kultur unterscheidet Hofstede noch weitere Kulturformen, unter 
anderem die Unternehmenskultur. Dabei bezieht sich diese Form der Kultur auf  „die kollektive 
Programmierung des Geistes, die die Mitglieder einer Organisation von einer anderen 
unterscheidet“ (Hofstede & Hofstede, 2006: 393). Unternehmenskultur zielt nicht auf die 
Werte im Kern dieser Kulturform, sondern auf die „gemeinsame Wahrnehmung täglicher 
Praktiken“ (Hofstede, 2001b: 257, vgl. auch Hofstede et al, 2010: 348). Das bedeutet, dass sich 
in unterschiedlichen Unternehmen einer Nation andere alltägliche Symbole, Helden und 
Rituale herauskristallisieren, während ihnen die gleichen kulturellen Werte zugrunde liegen. 
Beispielsweise unterscheiden sich die Begrüßungsrituale von Unternehmen zu Unternehmen 
und ist der Held in einem Unternehmen der verstorbene Firmengründer, während dies im 
anderen Unternehmen der heutige Geschäftsführer ist (Hofstede, 2001b: 257).
Interessanterweise stellte Hofstede bei einer cross-kulturellen Studie1 fest, dass vergleichbare 
Unternehmen in unterschiedlichen Ländern vergleichbare alltägliche Praktiken kennen, 
während sich die kulturellen Werte unterscheiden (Hofstede, 2000: 226f). Hofstede erklärt die 
Unterschiede in kulturellen Werten damit, dass diese in der frühen Kindheit erworben werden 
und beim Eintritt in das Berufsleben verankert sind. Organisationsmitglieder sozialisieren 
einander nur noch hinsichtlich der Praktiken (Hofstede, 2001b: 257). Gleichzeitig repräsentieren 
die Gründer und Schlüsselfiguren eines Unternehmens die nationale Kultur ihres Landes. Die 
Übereinstimmung der Praktiken von gleichartigen Unternehmen in verschiedenen Ländern 
kann am Beispiel eines Krankenhauses nachvollzogen werden: In allen Krankenhäusern 
werden vergleichbare Ziele formuliert und Aufgaben erfüllt, wofür vergleichbare Praktiken 
genutzt werden. Die Unternehmenskultur ist demnach in der nationalen Kultur eines Landes 
eingebettet und die tiefliegenden Basisannahmen der nationalen Kultur sind bei den Gründern 
und der Geschäftsführung eines Unternehmens wiederzufinden (Schein, 1997: 14). 
Da für die vorliegende Forschungsarbeit ein cross-kultureller Vergleich einer deutschen und 
einer niederländischen Polizei herangezogen wurde (vgl. hierzu 5.3), werden Unterschiede in 
den kulturellen Werten erwartet, nicht aber in den Praktiken der Polizeibeamten. Demnach 
können Unterschiede im kommunikativen Verhalten der Organisationsmitglieder den 
kulturellen Werteunterschieden zugeschrieben werden.
1 Diese Studie wurde in Dänemark und den Niederlanden allerdings nur ein einziges Mal durchgeführt. Es bleibt also fraglich, ob diese
Ergebnisse generalisierbar und zuverlässig sind.





















2.6 abgrenzung von kulturen
Um Aussagen zu Unterschieden zwischen Kulturen treffen zu können, ist eine Abgrenzung 
innerhalb des Kulturbegriffs notwendig. Dafür bieten sich die unsichtbaren Merkmale 
jeder Kultur, die Werte, an. Eine Ausdifferenzierung in Werte schafft eine Abgrenzung 
unterschiedlicher Kulturen zueinander und ermöglicht damit einen Kulturvergleich. 
Werte bilden das theoretische Gerüst, um Kulturen systematisch und analytisch miteinander 
zu vergleichen (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961: 3; Triandis & Albert, 1987: 277). Es ist allerdings 
schwierig, Werte zu bestimmen, da diese nur indirekt im tatsächlichen Verhalten sichtbar 
werden (Matsumoto & Juang, 2004: 7) und nicht direkt untersucht werden können. Die Werte 
bleiben unsichtbar unter der Oberfläche verborgen. Daher werden Kulturen oftmals mit einem 
Eisberg verglichen (vgl. hierzu Abbildung 2.2 als auch Hall, 1959: 30; Claes & Gerritsen, 2011: 18); 
nur die Spitze der Kultur ist sichtbar, der größte und einflussreichste Teil aber nicht. 
Abbildung 2.2. Kultur als Eisberg (vgl. hierzu Claes & Gerritsen, 2011: 18)
Trotz dieser Schwierigkeiten haben Wissenschaftler versucht, das Verhalten von Menschen zu 
kategorisieren und den Ursachen des Verhaltens unterschiedliche Werte zugrunde zu legen. 
In den Anfängen der Ausdifferenzierung von Kulturmerkmalen nutzten Kluckhohn und 
Strodtbeck (1961: 11ff) eine Dreiteilung zur Beschreibung der Werte. Diese Dreiteilung umfasste 
die Kategorien Gut, Neutral beziehungsweise ein Mix aus Gut und Böse, und Böse. Inzwischen 
werden kulturelle Werte anhand eines Kontinuums beschrieben (vgl. hierzu Trompenaars, 
1993: 38f). Dies beinhaltet, dass an den zwei Enden des Kontinuums Extreme abgebildet 
werden, die zusammen den Wert beschreiben. Durch diese Darstellung des Wertes besteht die 
Möglichkeit, den Wert innerhalb des Kontinuums für jede Kultur zu positionieren. Dies soll an 
einem Beispiel verdeutlicht werden: Jede Kultur besitzt nach Meinung von Hofstede et al (2010: 
92ff) und Trompenaars (1993: 62ff) den Wert „Individualismus gegenüber Kollektivismus“. 
Einige Kulturen sind relativ individualistischer, andere eher kollektivistischer und wieder 






andere relativ neutral in diesem Wert. Mit Hilfe des Kontinuums kann die Position jeder Kultur 
angegeben werden und Kulturen können miteinander verglichen werden. Je näher die Kultur 
bei dem Extrem individualistisch positioniert wird, desto individualistischer ist diese Kultur 
tatsächlich. Dies gilt im gleichen Masse für das Extrem kollektivistisch. 
Werden Kulturen mittels der Kontinua für alle bisher definierten Werte von verschiedenen 
Kulturwissenschaftlern (vgl. hierzu Claes & Gerritsen, 2011: 40/47ff) miteinander verglichen, 
wird schnell deutlich, woher die Vielzahl der Unterschiede in den Kulturen resultiert und 
warum einige Kulturen weiter voneinander entfernt sind, andere sich dagegen ähnlicher sind.
Für die vorliegende Forschungsarbeit ist ein Vergleich von kulturellen Werten zwischen der 
deutschen und niederländischen Kultur vorgenommen worden, um die Kulturen voneinander 
abgrenzen zu können. Der nachfolgende Abschnitt setzt sich mit der Abgrenzung auseinander.
2.7 abgrenzung zwischen der deutschen und niederländischen kultur:
 der kulturelle wert maskulinität
Zur Abgrenzung der deutschen von der niederländischen Kultur wurde der kulturelle Wert 
gesucht, in welchem der größte Unterschied zwischen der deutschen und der niederländischen 
Kultur vorliegt. Während einer Literaturstudie (Schwarz 2008; Hofstede et al, 2010; Trompenaars 
& Hampden-Turner, 2010; Claes & Gerritsen, 2011) wurde eine Vielzahl von kulturellen Werten 
einer Untersuchung unterzogen. Die Überprüfung aller Werte ergab, dass sich der größte 
Unterschied zwischen der deutschen und niederländischen Kultur in dem von Hofstede 
definierten Wert Maskulinität manifestiert. Der Wert Maskulinität gehört zu der Kategorie 
Treibende Kraft menschlichen Handelns und bezieht sich auf die Gründe menschlichen 
Handelns (Claes & Gerritsen, 2011: 63ff). 
Der Wert Maskulinität bezieht sich auf die maskulinen Merkmale einer Kultur. Auf dem 
Kontinuum werden die zwei Extreme niedrige und hohe Maskulinität abgebildet. Niedrige 
Maskulinität ist gleichzusetzen mit Femininität und umschreibt das Gegenteil von hoher 
Maskulinität. Definiert wird dieser Wert folgendermaßen: „Eine Gesellschaft bezeichnet man 
als maskulin, wenn die Rollen der Geschlechter emotional klar gegeneinander abgegrenzt 
sind: Männer haben bestimmt, hart und materiell orientiert zu sein, Frauen dagegen müssen 
bescheidener, sensibler sein und Wert auf Lebensqualität legen. Als feminin bezeichnet man 
eine Gesellschaft, wenn sich die Rollen der Geschlechter emotional überschneiden: sowohl 
Frauen als auch Männer sollen bescheiden und feinfühlig sein und Wert auf Lebensqualität 
legen.“ (Hofstede & Hofstede, 2006: 165, vgl. hierzu auch Hofstede et al, 2010: 155). Auf dem 
Kontinuum verweist die Position der jeweiligen Kultur darauf, ob diese relativ stark oder 
schwach maskulin ist.
Folglich stellt sich nun die Frage, mit Hilfe welcher Praktiken die jeweilige soziale Rolle von 
Männern und Frauen in einer Kultur herausgearbeitet werden können. Dazu operationalisierte 
Hofstede die Begriffe hohe Maskulinität und niedrige Maskulinität und entwickelte Indizien, 
die sich seiner Meinung nach nur in Kulturen mit hoher beziehungsweise niedriger 
Maskulinität abzeichnen (vgl. hierzu Tabelle 2.1, Seite 29). Ein Indiz, welcher nur in einer 
Kultur mit hoher Maskulinität vorliegt, ist der hohe Stellenwert, dem Gehalt, Anerkennung 
und Herausforderungen zugeschrieben wird. Parallel dazu werden für die Bestimmung einer 
Kultur mit niedriger Maskulinität Indizien wie gute Arbeitsbeziehung zum Vorgesetzten, 





















gute Zusammenarbeit mit Kollegen, Umgebung und Sicherheit des Arbeitsplatzes genutzt 
(Hofstede, 2001b: 113f, Hofstede et al, 2010: 155). Auch in Bezug auf den Stellenwert, den Arbeit 
im Leben der Menschen einnimmt, gibt es Unterschiede: In einer Kultur mit hoher Maskulinität 
gilt das Motto „Leben um zu arbeiten“, in einer Kultur mit niedriger Maskulinität „Arbeiten um 
zu leben“ (Hofstede et al, 2010: 167).
In der hier reproduzierten Tabelle 2.1 (Hofstede et al, 2010: 170) werden einige Indizien für den 
Wert Maskulinität am Arbeitsplatz aufgelistet:
Tabelle 2.1. Unterschiede zwischen niedriger und hoher Maskulinität am Arbeitsplatz
niedrige maskulinität hohe maskulinität
- Management als ménage: Intuition und     
 Konsens
- Konflikte werden beigelegt, indem man  
 miteinander verhandelt und nach einem  
 Kompromiss sucht
- Belohnungen basieren auf dem Prinzip  
 der Gleichheit
- Kleinere Unternehmen werden bevorzugt
- Arbeiten, um zu leben
- Mehr Freizeit ist wichtiger als mehr Geld
- Beiden Geschlechtern steht die Wahl  
 eines Berufes frei
- Höherer Anteil berufstätiger Frauen in  
 fachlich qualifizierten Berufen
- Humanisierung der Arbeitswelt durch  
 Kontakte und Zusammenarbeit
- Wettbewerbsvorteil in der Landwirtschaft  
 und der Dienstleistungsindustrie
- Management als manége:   
 Entschlossenheit und Dynamik
- Konflikte werden beigelegt, indem man  
 den Stärkeren gewinnen lässt
- Belohnungen basieren auf dem Prinzip  
 der Gerechtigkeit
- Größere Unternehmen werden bevorzugt
- Leben, um zu arbeiten
- Mehr Geld ist wichtiger als mehr Freizeit
- Ein Beruf ist für den Mann obligatorisch,  
 die Frau hat die Wahl
- Geringerer Anteil berufstätiger Frauen in  
 fachlich qualifizierten Berufen
- Humanisierung der Arbeitswelt durch  
 Aufgabenbereicherung
- Wettbewerbsvorteil in der Produktion und  
 der chemischen Großindustrie
Um den Wert Maskulinität für unterschiedliche Kulturen errechnen zu können, entwickelte 
Hofstede einen Fragebogen. Abhängig von der errechneten Punktzahl pro Frage kann das 
Maß an Maskulinität bestimmt werden. Auf der von Hofstede entwickelten Skala ermittelte 
er für die deutsche Kultur 66 Punkte und für die niederländische Kultur 14 Punkte, wobei 0 
Punkte auf eine Kultur mit niedriger Maskulinität und 100 Punkte auf eine Kultur mit hoher 
Maskulinität verweisen (Hofstede et al, 2010: 141ff). Die deutsche Kultur ist damit wesentlich 
maskuliner als die niederländische Kultur, der Unterschied beträgt 52 Punkte. Allerdings sollte 
diese mathematische Berechnung von Hofstede nicht zu wörtlich verstanden werden. Seine 
Methode der Punktevergabe soll nur sichtbar machen, wie groß der Unterschied hinsichtlich 
des Wertes Maskulinität zwischen diesen beiden Kulturen ist.
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Kapitel 3
interne unternehmenskommunikation im PrimÄren unD 
sekunDÄren ansatz
3.1 einleitung
Das vorliegende Kapitel behandelt das Konzept interne Unternehmenskommunikation. Dabei 
setzt sich Abschnitt 3.2 mit der Begriffsexplikation auseinander. Abschnitt 3.3 stellt Modelle der 
Kommunikationswissenschaft dar, die der Konzeptualisierung der internen Unternehmens-
kommunikation zugrunde liegen. Die Abschnitte 3.4 und 3.5 setzen sich mit den Perspektiven 
des primären beziehungsweise des sekundären Ansatzes auseinander, aus denen heraus 
interne Unternehmenskommunikation betrachtet werden kann. Die Konzeptualisierung 
der beiden Ansätze findet anhand der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der internen 
Unternehmenskommunikation statt. Abschnitt 3.6 stellt die Perspektiven des primären und 
sekundären Ansatzes am Kontinuum dar. 
3.2 Begriffsexplikation
Die ersten Studien zur internen Unternehmenskommunikation als eigenständiges 
Wissenschaftsgebiet begannen Ende der 1930er, Anfang der 1940er Jahre in Nordamerika 
(Theis, 1994: 123; Van Ruler, 2005: 75). Alexander Heron veröffentlichte 1942 das erste Buch 
auf diesem Gebiet unter dem Titel Sharing Information with Employees (Armbrecht, 1992: 79; 
Hahne, 1998: 31). Ein Jahrzehnt später, 1951, führten Bavelas und Barrett erstmals den Begriff 
Unternehmenskommunikation, im Englischen organizational communication, ein (Armbrecht, 
1992: 79; Hahne, 1998: 32).
Im Laufe der Zeit entwickelten sich zahlreiche Begriffe, welche das komplexe und vielschichtige 
Phänomen ‚Kommunikation in Unternehmen’ abstrahieren. Einige Beispiele aus der deutsch-
sprachigen Literatur2 sind innerbetriebliche Public Relations (Armbrecht, 1992: 3) oder interne 
Public Relations (vgl. hierzu Mast, 2006: 255), unternehmensinterne Social Relations (Daub, 2001: 
146), internes Kommunikationsmanagement (Oelert, 2003: 20) oder Mitarbeiterkommunikation 
(Klöfer, 2003: 21). In der niederländischen Literatur wurde kaum eine Vielfältigkeit in der 
Begrifflichkeit entdeckt. Der am häufigsten genutzte Begriff sowohl in der deutschsprachigen 
als auch der niederländischen Literatur ist interne Kommunikation (vgl. hierzu De Moor, 
1997; Van Putte, 1998; Klöfer & Nies, 2003; Mast, 2006). Dieser Begriff bezieht sich auf alle 
kommunikativen Prozesse oder Aktivitäten innerhalb der organisatorischen Grenzen (De Moor, 
1997: 6), die sich zwischen den Organisationsmitgliedern abspielen (Mast, 2002: 243).
Seit der Jahrhundertwende ist ein Trend sichtbar, welcher die Grenze zwischen der internen 
und externen Kommunikation eines Unternehmens in Frage stellt (Van Ruler, 2005: 74). Es 
wird angenommen, dass eine Trennung zwischen interner und externer Kommunikation nicht 
wünschenswert und länger haltbar ist (vgl. hierzu Steinmann & Zerfaß 1995: 19f), da die interne 
Kommunikation eines Unternehmens eng mit der externen Kommunikation zusammenhängt 
(Van Ruler, 2005: 74) und dementsprechend die Kommunikation zwischen Unternehmen 
2 Zu beachten ist, dass Autoren aus ihrem eigenen Kulturverständnis heraus Begrifflichkeiten wählen, welche in der deutschen Sprache eine 
andere Bedeutung haben als in der niederländischen Sprache (vgl. hierzu auch 9.1)






bestimmt. Strategien zur externen Kommunikation sollten demnach idealerweise erst 
intern verankert werden (Schmidt, 2006: 31). Des Weiteren ist davon auszugehen, dass 
sich die interne und externe Kommunikation eines Unternehmens gegenseitig in einem 
zyklischen Prozess beeinflussen (Van Ruler, 2005: 76f). Daher erscheint der Begriff interne 
Unternehmenskommunikation3 angebracht, denn durch den Zusatz des Wortes Unternehmen 
wird der Tatsache Rechnung getragen, dass es sich bei interner Unternehmenskommunikation 
um einen Prozess von und in Unternehmen handelt (Theis, 1994: 13), welcher mit anderen 
Kommunikationsformen im Unternehmen zusammenhängt (Van Ruler, 2005: 76). 
Um die internen Kommunikationsprozesse eines Unternehmens verstehen zu können, setzt 
sich der folgende Abschnitt mit vier Auffassungen zum Prozessdenken hinsichtlich des 
zwischenmenschlichen kommunikativen Verhaltens aus Sicht der Kommunikationswissenschaft 
auseinander. 
3.3 Prozessdenken in der kommunikationswissenschaft 
Das Prozessdenken in der Kommunikationswissenschaft hat sich in den letzten Jahrzehnten 
stark verändert (Van Putte, 1998: 17). Dieses Umdenken hat nicht nur Konsequenzen für die 
Auffassungen bezüglich der zwischenmenschlichen Kommunikation (Krone, Jablin & Putnam, 
1987: 37), sondern hat damit auch Konsequenzen für die Konzeptualisierung des Begriffs interne 
Unternehmenskommunikation.
3.3.1 transportdenken nach shannon & weaver
Die erste Auseinandersetzung mit interner Unternehmenskommunikation als selbständiges 
Wissenschaftsgebiet fand Ende der 1930er und zu Beginn der 1940er statt. Damals herrschte 
die Überzeugung vor, dass ein informierter Mitarbeiter auch ein produktiver Mitarbeiter sei 
(Van Ruler, 2005: 75). Dieses Denken beruhte auf dem Transportmodell nach Shannon und 
Weaver aus dem Jahr 1949 (vgl. hierzu Shannon & Weaver, 1949; Theis, 1994: 23; Van Putte, 1998: 
21 sowie Abbildung 3.1). In diesem eher mathematischen Modell (Shannon & Weaver, 1949: 4) 
wird davon ausgegangen, dass es sich bei Kommunikation um ein einmaliges Ereignis handelt, 
welches sich durch seinen linearen Verlauf charakterisiert (Armbrecht, 1992: 88). 





















3 Van Ruler (2005: 74) nutzt im Niederländischen den Begriff interne organisationele communicatie.






































Diesem mathematischen Modell zufolge übermittelt ein Sender eine Botschaft aus einer Vielzahl 
von möglichen Botschaften an den Empfänger. Wenn keine sogenannte Störquelle (Theis, 
1994: 23) auftritt, ist anzunehmen, dass der Empfänger immer nach der Intention des Senders 
handelt. Interne Unternehmenskommunikation verläuft dabei immer nach einem festen 
Muster, bei welchem die einzelnen Prozessschritte festliegen (Van Putte, 1998: 20f). Bei diesem 
sogenannten mechanistischen Vorgang steht die geplante Übermittlung einer Information 
im Mittelpunkt (Armbrecht, 1992: 88). Demzufolge wird dieses Modell auch als Modell der 
Informationsübermittlung definiert (Theis, 1994: 29). Die interne Unternehmenskommunikation 
bezieht sich auf die Mitteilung von Informationen an seine Mitarbeiter (Van Ruler, 2003: 246).
3.3.2 erweiterung durch eine feedbackschleife 
Die Auffassungen zum Kommunikationsprozess in den 1950er Jahre schenkten den 
Mitarbeitern als Personen im internen Kommunikationsprozess mehr Beachtung (Van Ruler, 
2005: 75), denn das Transportdenken nach Shannon und Weaver wurde zu diesem Zeitpunkt 
mit einer Feedbackschleife erweitert (Van Ruler, 2004a: 8). Damit erhielt der Empfänger 
eine reaktive Rolle im Kommunikationsprozess (Theis, 1994: 22; Hegner, 2001: 23). Er ist nicht 
aktiv am Kommunikationsprozess beteiligt, da er keinen eigenen Informationsaustausch 
initiieren kann. Demnach beschränkt sich die Aktivität des Empfängers auf eine Reaktion zur 
Botschaft (Van Ruler, 1998: 48/2004b: 127), die der Sender wiederum observiert (Van Ruler, 
2005: 75). Interne Unternehmenskommunikation ist nach dieser Auffassung ein Instrument 
der Vorgesetzten, um eine Anbindung der Mitarbeiter zu schaffen. Daher wird diese interne 
Kommunikationsform auch Verbindungskommunikation genannt (Van Ruler, 2005: 75).
Diese zwei linearen Modelle entsprachen zu Beginn den Ansprüchen der Wissenschaft, waren 
aber nicht in der Lage mehr wechselseitige Kommunikationsprozesse abzubilden. Dieses 
Defizit führte zwangsläufig zu einem Paradigmenwechsel (Armbrecht, 1992: 88f), welcher 
beinhaltet, dass die Rollen zwischen Sender und Empfänger nicht mehr unterschieden werden. 
Daher werden die folgenden zwei Modelle auch Kommunikationsmodelle genannt.
3.3.3 aktive akteure im kommunikationsprozess
Als Reaktion auf das Transportdenken entstand ein Konzept, in welchem vom sogenannten 
aktiven Empfänger ausgegangen wird (Van Putte, 1998: 23). Eine Darstellung für dieses 
Konzept präsentierte George Gerbner 1956 in seinem Interaktionsmodell (ebd.). In diesem 
Modell handelt es sich um einen zwischenmenschlichen Kommunikationsprozess, in dem 
zwei Akteure agieren und reagieren (Gerbner, 1956: 172; Theis, 1994: 35; Van Putte, 1998: 24f). 
Charakterisierend für dieses erste interaktive Konzept ist die Tatsache, dass die Akteure am 
Kommunikationsprozess in einer eigenen Beziehung zu der Botschaft stehen (Van Putte, 
1998: 29), denn jeder Akteur konstruiert aufgrund seines eigenen Kontextes eine eigene 
Wahrnehmung der Situation (Gerbner, 1956: 172 sowie Abbildung 3.2, Seite 34). Der erste Akteur 
produziert eine Botschaft aus seinem eigenen Kontext heraus mit einer bestimmten Intention. 
Der zweite Akteur reproduziert diese Botschaft im Idealfall. Zur Interpretation dieser Botschaft 
nutzt er seinen eigenen Bezugsrahmen. Dies kann konsequenterweise dazu führen, dass er die 
Intention des ersten Akteurs anders interpretiert.






Abbildung 3.2. Modell nach Gerbner (McQuil & Windahl, 1993: 24)
In den 1960er und 1970er Jahren wurde auf dem Gebiet der internen 
Unternehmenskommunikation überlegt, welche Konsequenzen die aktive Teilnahme 
der Organisationsmitglieder an der internen Unternehmenskommunikation sowie ihre 
eigenständige Interpretation der Botschaften für ihre Beziehung zu und Anteilnahme an 
der Organisation hatte. Damals entstand die Überzeugung, dass erst durch die interne 
Kommunikation der Organisationsmitglieder ein Unternehmen entstehen kann (Van Ruler, 
2005: 76).
3.3.4 symbolisch-interpretative Perspektive
Unter dem Begriff symbolisch-interpretative Perspektive können unterschiedliche 
kommunikationswissenschaftliche Arbeiten zusammengefasst werden, die jeweils den 
symbolischen Interaktionismus zum Ausgangspunkt wählen (Krone et al, 1987: 27f; Theis, 
1994: 45). Zentraler Ausgangspunkt ist die Fähigkeit eines jeden Individuums, seine eigene 
soziale Realität zu konstruieren (Krone et al, 1987: 27f) und gemeinsam mit anderen eine 
geteilte Sichtweise auf die Wirklichkeit als Ergebnis der sozialen Interaktion (Van Ruler, 2005: 
76) zu erschaffen. Konsequenterweise können Informationen nicht mehr als transportierbare 
Gegenstände betrachtet werden, sondern nur als gemeinschaftliche Konstruktion menschlicher 
Wahrnehmung (Van Putte, 1998: 23). Wesentlich ist dabei die Rollenübernahme von Sender und 
Empfänger (Krone et al, 1987: 27f), da diese Rollenübernahme notwendige Voraussetzung für 
die Interaktion zwischen Sender und Empfänger ist (Theis, 1994: 42). Diese Rollenübernahme 
bietet eine Möglichkeit zum Dialog, welcher im Idealfall zu einer geteilten Bedeutung und 
einem einvernehmlichen Verständnis führt (Krone et al, 1987: 27f), was in dieser Perspektive 
zugleich Ziel der Kommunikation ist. Den Prozess hin zum einvernehmlichen Verständnis 
visualisierten Rogers und Kincaid in ihrem Konvergenzmodell (Rogers & Kincaid, 1981: 63f sowie 
Abbildung 3.3, Seite 35). Dabei ist es möglich, dass die beiden Akteure letztendlich in gleicher 
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Abbildung 3.3. Modell nach Rogers & Kincaid (McQuil & Windahl, 1993: 36)
Die Entwicklung einer gemeinschaftlichen Position verläuft zyklisch (Armbrecht, 1992: 89). 
Rogers und Kincaid unterscheiden nicht mehr die Rollen zwischen Sender und Empfänger, 
sondern sprechen von participants,  also Beteiligten, Teilnehmern oder Akteuren (Rogers & 
Kincaid, 1981: 63f). 
3.3.5 Prozessdenken hinsichtlich der internen unternehmenskommunikation
Auch heute noch ist eine Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation aus diesen 
vier Modellen der Kommunikationswissenschaft heraus möglich (vgl. hierzu Theis, 1994: 14f; 
Van Ruler, 2003: 249 & 2005: 75).  Ausgehend von diesen vier Auffassungen zum Prozessdenken 
können vier Perspektiven zur Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation formuliert 
werden: die Informationsperspektive, die Feedbackperspektive, die Beziehungsperspektive und 
die Interpretationsperspektive (vgl. hierzu 3.4 & 3.5).
Die Informations- und Feedbackperspektive werden in dieser Forschungsarbeit unter 
dem Begriff primärer Ansatz zusammengefasst. Im primären Ansatz bezieht sich die 
interne Unternehmenskommunikation auf die Realisierung der Unternehmensziele 
beziehungsweise die Produktion von Gütern und Dienstleistungen (Van Putte, 1998: 
139). Dabei werden Unternehmen als Produktionseinheiten verstanden, in denen 
interne Unternehmenskommunikation als Instrument der Führungskräfte entlang der 
Unternehmensstrukturen eingesetzt wird. Die Mitarbeiter eines Unternehmens sind die 
Produktionsfaktoren. Der Kommunikationsprozess zeichnet sich durch seinen asymmetrischen 
Prozess aus, in welchem zwischen dem Sender und dem Empfänger unterschieden wird.
Die Beziehungs- und Interpretationsperspektive werden in dieser Forschungsarbeit unter dem 
Begriff sekundärer Ansatz zusammengefasst. Im sekundären Ansatz wird interne Unternehmens-
kommunikation durch das kommunikative Verhalten aller Organisationsmitglieder definiert. 
Unternehmen werden hier als soziale Entität verstanden (De Ridder, 2005: 91) und interne 





















1994: 41). Interne Unternehmenskommunikation zeichnet sich in diesem Ansatz durch 
seinen symmetrischen Prozess aus: Unabhängig von den Organisationsstrukturen findet 
Kommunikation zwischen Organisationsmitgliedern statt (Wahren, 1987: 71). Es wird nicht 
mehr zwischen Sender und Empfänger unterschieden. Diese Perspektiven werden unter dem 
Begriff sekundär zusammengefasst, da interne Unternehmenskommunikation neben, ohne 
und statt der Arbeit stattfindet (Hahne, 1998: 37).
Die Begriffe primär und sekundär wurden hier in Anlehnung an De Ridder (2005: 88) genutzt. 
De Ridder nutzt diese zur Kategorisierung von Zielen (De Ridder, 2005: 88ff), Prozessen (De 
Ridder, 2005: 90ff) und Inhalten (ebd.) der internen Unternehmenskommunikation. In der hier 
folgenden Literaturstudie erwiesen sich die Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der internen 
Unternehmenskommunikation als geeignete Ausgangspunkte zur Konzeptualisierung der vier 
Perspektiven (vgl. hierzu 3.4 & 3.5). 
3.4 Primärer ansatz zur Betrachtung der internen
 unternehmenskommunikation
Zum primären Ansatz zählen die Informations- und Feedbackperspektive, welche sich durch 
ihren eindeutig definierbaren Sender und Empfänger auszeichnen (vgl. hierzu Abbildung 3.4, 
Seite 40).
3.4.1 informationsperspektive
ziel: koordination der Betriebsabläufe
In Anlehnung an das Transportmodell (vgl. hierzu 3.3.1) charakterisiert sich die interne 
Unternehmenskommunikation in dieser Perspektive durch die Weitergabe von Informationen 
vom Sender an den Empfänger. Daher wird interne Unternehmenskommunikation hier 
gleichgesetzt mit Informationsweitergabe (vgl. hierzu Van Ruler, 2005: 75). Ziel der internen 
Unternehmenskommunikation ist es, durch die Weitergabe von Informationen die 
Unternehmensziele und die Produktion von Gütern oder Dienstleistungen zu realisieren 
(Wahren, 1987: 48; De Moor, 1997: 7; Van Putte, 1998: 63; Van Ruler 2005: 75). Informationen 
bilden damit eine wesentliche Ressource im Unternehmen, deren Beschaffung, Verwaltung 
und Einsatz höchste Priorität zukommt (Hahne, 1998: 85). Informationen können zudem 
die Betriebsabläufe bestimmen, denn die richtigen Informationen sollten zur richtigen 
Zeit am richtigen Ort eingesetzt werden (Hegner, 2001: 27; De Ridder, 2005: 91). Die 
Kommunikationspolitik eines Unternehmens kann festlegen, welche Informationen wann, in 
welchem Umfang und mit welcher Absicht an wen weitergeleitet oder vorenthalten werden. 
Strategie und Taktik spielen bei der Vermittlung von Botschaften eine wesentliche Rolle (Oelert, 
2003: 89).
Zur Realisierung der Unternehmensziele werden Informationen zur Koordination aller 
arbeitsteiligen Aktivitäten im Unternehmen benötigt. Informationen zu diesen Aktivitäten 
können als Anordnungen und Anweisungen an die Mitarbeiter weitergegeben werden 
(Wahren, 1987: 48; Steinmann & Zerfaß, 1995: 19; Hahne, 1998: 83; Vollenhoven & Jaspers, 2000: 
47; Hegner, 2001: 27; Einwiller, Klöfer & Nies, 2006: 219). Dabei verschafft in den meisten Fällen der 
Vorgesetzte die notwendigen Informationen für die Mitarbeiter. Diese Informationen werden 
im Rahmen der Planung und Kontrolle gesammelt und aufbereitet (Steinmann & Zerfaß, 1995: 






































19). Hahne (1998: 37) spricht daher in diesem Zusammenhang von Arbeitskommunikation. 
Auch allgemeine Informationen zum Unternehmen können der Koordination der Betriebsabläufe 
dienen. Diese Informationen beziehen sich auf Strategien, Regeln sowie Normen und Werte des 
Unternehmens (Hein, 1990: 22). Ziel dieser Informationsweitergabe ist die Verinnerlichung von 
Unternehmenswerten und -zielen (Hofmann & Landmann, 1995: 122). Die effektive Weitergabe 
dieser Informationen soll der Erklärung der Notwendigkeit der Betriebsabläufe (Van Riel, 
Schmidts & Pruyn, 2001: 82) beziehungsweise der Verwirklichung von Innovationen dienen (De 
Moor, 1997: 17; De Ridder, 2005: 90). Zudem kann durch die effektive Informationsversorgung 
der Mitarbeiter ein Bedürfnis nach Sicherheit von Seiten des Mitarbeiters befriedigt werden 
(vgl. hierzu Klöfer, 2003: 73). Erhält der Mitarbeiter Informationen zur wirtschaftlichen Position 
des eigenen Unternehmens, fühlt er sich und seinen Arbeitsplatz unter Umständen gesichert 
(ebd.). Mast (2006: 264) ist der Auffassung, dass die angestrebte Informationsversorgung ein 
Bedürfnis nach Orientierung befriedigen kann.
Zusammenfassend können die folgenden Aktivitäten zur Koordination der Betriebsabläufe 
aufgelistet werden: einerseits die Vermittlung von Arbeitsanweisungen, andererseits die 
Informationsweitergabe hinsichtlich der Unternehmensziele (Hein, 1990: 22). Die interne 
Unternehmenskommunikation ist dabei immer auf das Gesamtziel des Unternehmens 
ausgerichtet (Wahren, 1987: 48) beziehungsweise sie ist unternehmensinterner Natur (Berger, 
Gärtner & Mathes, 1989: 121). Da interne Unternehmenskommunikation zur Koordination der 
Betriebsabläufe strategisch eingesetzt wird, enthält sie eine instrumentelle Funktion (Hein, 
1990: 19ff; Evers & Van Putte, 1995: 52; Van Putte, 1998: 62; Meier, 2000: 13; Oelert, 2003: 89; 
Mast, 2006: 257).
Prozess: asymmetrisch, einseitig unkontrolliert 
Der Prozess der Informationsweitergabe zeichnet sich in Anlehnung an das Transportmodell 
von Shannon und Weaver durch seine Linearität aus (De Moor, 1997: 33ff; Van Osch & Van 
Doorn, 2006: 228), in dessen Mittelpunkt die geplante Vermittlung einer Botschaft vom 
Sender zum Empfänger steht (Armbrecht, 1992: 88; Meier, 2000: 19f). Dieser Prozess wird 
auch Abwärtskommunikation genannt (Hahne, 1998: 83), bei welcher die Weitergabe von 
Informationen oftmals über Verteilermedien stattfindet (Mast, 2006: 267f) und der Fluss der 
Informationen in nur eine Richtung erfolgt. Es handelt sich dabei immer um einen begrenzten 
Kommunikationsprozess mit einem sichtbaren Anfang und Ende, und mit dazwischen 
deutlichen aufeinanderfolgenden Phasen (Van Ruler, 1998: 61). Da in diesem Prozess nicht 
deutlich wird, wie der Empfänger auf die Informationsweitergabe reagiert, wird hier von 
einseitig unkontrollierter Kommunikation gesprochen: Der Sender vermittelt eine Botschaft, 
ohne die Wirkung auf den Empfänger zu überprüfen (vgl. hierzu Van Ruler, 1998: 48/2004b: 
126).
inhalte: arbeitsbezogen
Die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in der Informationsperspektive 
kennen zwei Informationsarten. Einerseits bestehen Inhalte aus Informationen über Aufgaben, 
Maßnahmen und Praktiken zu betrieblichen Vorgängen (Hahne, 1998: 83). Andererseits zählen 






hierzu Informationen zum Unternehmen, dessen Ziele, Regeln und Entscheidungen sowie 
Normen und Werte der Unternehmenspolitik und –philosophie (Hein, 1990: 22; Meier, 2000: 
19f).
3.4.2 feedbackperspektive
ziel: instrumentelle kommunikation zur innovation und steigerung der leistungsbereitschaft
In Anlehnung an das zweite Modell im Prozessdenken (vgl. hierzu 3.3.2) wird der interne 
Informationsprozess in dieser Perspektive um eine Feedbackschleife erweitert. Damit wird 
interne Unternehmenskommunikation mit Feedbackkommunikation gleichgesetzt und der 
Mitarbeiter wird an der internen Unternehmenskommunikation reaktiv beteiligt (Van Ruler, 
2005: 75). Feedback kann auf zwei unterschiedliche Arten betrachtet werden.
Einerseits können Mitarbeiter Feedback äußern, wenn Vorgesetzte einen Meinungsaustausch 
mit ihren Mitarbeitern initiieren (Berger et al, 1989: 120; Mast, 2002: 245; Klöfer, 2003: 22/34), 
um Vorschläge für Verbesserungen und Innovationen zu sammeln (De Ridder, 2005: 89ff; 
Mast, 2006: 269). Feedbackkommunikation ist dabei ein Instrument der Vorgesetzten, denn 
nur sie können die Beteiligung der Mitarbeiter an der internen Unternehmenskommunikation 
ermöglichen (Evers & Van Putte, 1995: 52; De Moor, 1997: 14; Klöfer, 2003; 22). 
Andererseits können Vorgesetzte die Feedbackinformationen von Seiten der Mitarbeiter 
nutzten, um ihre Kommunikation auf die Mitarbeiter und deren Anliegen abzustimmen 
(Van Ruler, 1998: 48; Mast, 2002: 245). Indem Vorgesetzte aktiv Informationen hinsichtlich 
der Reaktion der Mitarbeiter suchen, können sie ihre Kommunikation mit ihren Mitarbeitern 
zukünftig verbessern. Diese Managementform wird auch management by walking around 
genannt (Einwiller et al, 2006: 224).
Der strategische Meinungsaustausch mit den Mitarbeitern durch Feedbackkommunikation 
kann sich positiv auf ihre zukünftige Leistungsbereitschaft sowie ihr Engagement für 
das Unternehmen und dessen Ziele auswirken (Klöfer, 2003: 73; Oelert, 2003:18f). Denn 
der Meinungsaustausch kann die Beziehung zum Vorgesetzten positiv beeinflussen, 
wodurch ein Gefühl der Verbundenheit entsteht (Van Ruler, 2005: 76). Andererseits kann 
die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter gesteigert werden (Herzberg, 1987: 13; Klöfer, 
2003: 33), indem ihre Bedürfnisse befriedigt werden. Mitarbeiter haben Bedürfnisse nach 
Anerkennung (Van Riel et al, 2001: 80), nach Partizipation, Einbindung, Kontakt, Bestätigung 
(Mast, 2002: 245 & 264), nach Sicherheit des Arbeitsplatzes (Klöfer, 2003: 73) und nach 
Selbstverwirklichung (Berger et al, 1989: 124; Klöfer, 2003: 73f). Durch den strategischen 
Einsatz der Feedbackkommunikation können diese Bedürfnisse unter Umständen befriedigt 
werden. Beispielsweise kann ein Bedürfnis nach Einbindung und Kontakt befriedigt werden, 
indem Mitarbeiter am Meinungsaustausch beteiligt werden (Mast, 2006: 264). Feedback 
zu erbrachten Leistungen von Seiten der Vorgesetzten kann wiederum ein Bedürfnis nach 
Selbstverwirklichung (Klöfer, 2003: 73f) oder Bestätigung (Mast, 2006: 264) befriedigen. Diese 
zielgerichtete Kommunikation wird in der Literatur management by information genannt (Mast, 
2006: 264). Die gute Beziehung zum Vorgesetzten sowie die persönliche Arbeitszufriedenheit 
können sich dabei wiederum positiv auf die Leistungsbereitschaft und das Engagement der 
Mitarbeiter auswirken.






































Prozess: asymmetrisch, einseitig kontrolliert 
Das lineare Modell des internen Informationsprozesses wird in dieser Perspektive durch 
eine Feedbackschleife erweitert. Diese Form der asymmetrischen Kommunikation wird auch 
einseitig kontrollierte Kommunikation genannt, da der Sender Informationen zum Empfänger 
und dessen Reaktion auf eine Botschaft erhält (vgl. hierzu Van Ruler, 1998: 48f/2004b: 127; 
Van Putte, 1998: 22). In der Literatur wird dies oftmals auch als Aufwärtskommunikation 
umschrieben (Mast, 2002: 257). Allerdings wird nach wie vor von einseitiger Kommunikation 
gesprochen, da nur der Sender einen Kommunikationsprozess initiieren kann (Van Ruler, 1998: 
48f/2004b: 127; Hegner, 2001: 22f). 
Der einseitig kontrollierte Kommunikationsprozess findet beispielsweise in Besprechungen 
statt, wenn Mitarbeiter zu ihrer Meinung befragt werden. Zudem kann dieser Prozess 
auch in Mitarbeitergesprächen zur Leistungsbeurteilung, Coaching beziehungsweise 
Personalentwicklung zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten stattfinden (Klöfer, 2003: 41; 
Mast, 2006: 267f). Der Empfänger besitzt in diesem Prozess allerdings nicht die Möglichkeit, 
eigene Themen zu erläutern (Van Putte, 1998: 170). Feedbackinformationen erhalten einen 
gesonderten Stellenwert, da ohne sie ein Gespräch zum Monolog wird und einseitige 
Kommunikation frustrierend erscheint (Wahren, 1987: 58/137).
inhalte: arbeitsbezogene feedbackinformationen
Die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in dieser Perspektive zeichnen 
sich durch ihre Feedbackinformationen aus. Dabei bewerten Vorgesetzte beispielsweise 
die Leistungen individueller Mitarbeiter (Hahne, 1998: 83). Koeleman (1997: 25) nennt diese 
Informationen motivierende Informationen. Feedbackinformationen von Seiten der Mitarbeiter 
beziehen sich beispielsweise auf individuelle Meinungen hinsichtlich arbeitsbezogener 
Vorgänge sowie Berichterstattung zu Problemen beziehungsweise Vorgehensweise bei der 
Aufgabenerfüllung (Hein, 1990: 23). Feedbackkommunikation bezieht sich damit immer auf 









































































































































































































































































































































































3.5 sekundärer ansatz zur Betrachtung der internen
 unternehmenskommunikation
In der Beziehungs- und Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz wird nicht mehr von 
einem eindeutig zu definierenden Sender und Empfänger ausgegangen, sondern werden den 
gleichberechtigten Akteuren sendende und empfangende Aktivitäten zugeschrieben. Damit 
wird interne Unternehmenskommunikation als soziales Handeln betrachtet. Dies wird nicht 
nur in den Prozessen der internen Unternehmenskommunikation sichtbar, auch die Ziele und 
Inhalte der internen Unternehmenskommunikation weichen von den bereits beschriebenen 
Zielen und Inhalten ab (vgl. hierzu Abbildung 3.5, Seite 44). 
3.5.1 Beziehungsperspektive
ziel: Beziehungen aufbauen und erhalten
In Anlehnung an das Kommunikationsmodell van Gerbner (vgl. hierzu 3.3.3) werden 
Organisationsmitglieder in diesem Ansatz als „In-Beziehung-stehende Wesen“ definiert 
(Hahne, 1998: 171). „Interne Kommunikation stellt die Verbindung zwischen den Individuen 
eines arbeitsteiligen Systems her, […]“ (Mast, 2006: 255). Organisationsmitglieder können 
durch interne Unternehmenskommunikation ihre Beziehung zueinander definieren und ihre 
Beziehung zu anderen anerkennen (De Moor, 1997: 7; Hahne, 1998: 101 & 467). Dies gelingt 
durch den Austausch von Meinungen, Einstellungen und Gefühlen (Hahne, 1998: 468; Klöfer, 
2003: 101; Mast, 2006: 269), wobei die Organisationsmitglieder in unterschiedlicher Beziehung 
zur Botschaft stehen (Van Putte, 1998: 29). Trotz der unterschiedlichen Konstruktionen 
aufgrund des eigenen Kontextes (Gerbner, 1956: 172) können Organisationsmitglieder in der 
Interaktion ihr Bedürfnis nach Austausch befriedigen (Wahren, 1987: 77; Oelert, 2003: 87). 
Denn der Austausch von Botschaften bietet den Organisationsmitgliedern die Möglichkeit, 
ihr soziales Handeln zu verstehen und ihr Handeln anderen gegenüber zu rechtfertigen 
(Hahne, 1998: 101). Die interne Unternehmenskommunikation ermöglicht somit die soziale 
Integration von Organisationsmitgliedern (Hein, 1990: 21; Steinmann & Zerfaß, 1995: 27f) und 
kann den Austausch zwischen ihnen prägen (Meier, 2000: 24f). Letztendlich kann interne 
Unternehmenskommunikation zu einem ‚Wir-als-Gruppe’ Gefühl führen (vgl. hierzu Wever, 
1996: 192). Somit kann ein Bedürfnis nach Anerkennung in der Gruppe (Van Riel et al, 2001: 80) 
und ein Bedürfnis von anderen ernst genommen zu werden (Mast, 2002: 245/264) befriedigt 
werden. Der private Informationsaustausch kann zudem die persönliche Bindung zwischen 
Organisationsmitgliedern verstärken und dient der Vertrauenspflege (Hein, 1990: 23).
Prozess: symmetrische wechselseitige interaktion 
Ausgehend von dem Interaktionsdenken von Gerbner ist der Empfänger in dieser Perspektive 
auch gleichzeitig Sender und beide Akteure nehmen gleichermaßen Einfluss auf den 
Prozess (Hegner, 2001: 322). Dabei ist es nicht zwangsläufig notwendig, dass die Akteure 
am Kommunikationsprozess in der gleichen Beziehung zu der Botschaft stehen, sondern 
sie können jeweils aus dem eigenen Kontext heraus die Botschaft interpretieren (vgl. hierzu 
3.3.3). Als gleichberechtigte Akteure steht es ihnen frei, die Botschaft aus ihrem Kontext 
heraus zu beschreiben und somit ihre Meinung oder Ansicht zu verkünden. Dabei bleiben die 
unterschiedlichen Interpretationen einer Botschaft nebeneinander existent.






inhalte: sowohl arbeitsbezogener als auch persönlicher natur
Mögliche Inhalte in dieser Perspektive sind persönliche Erfahrungen, Ratschläge und 
Hilfestellungen im Hinblick auf die Arbeit (De Moor, 1997: 14) sowie Auskünfte zu Schwierigkeiten 
mit Kollegen (Hein, 1990: 23). Aber auch soziale Informationen persönlicher Natur sowie 
human-interest Informationen können dieser Perspektive zugeschrieben werden (Hein, 1990: 
25). Hahne (1998: 83) nennt zudem Informationen zur sozial-emotionalen Unterstützung der 
Mitglieder, ohne eine genaue Definition dieser Informationen zu geben. Allem Anschein nach 
wird dem sozialen Aspekt Rechnung getragen. Damit kann zusammengefasst werden, dass 
die Inhalte einerseits arbeitsbezogene Facetten kennen und andererseits private und human-
interest Informationen beinhalten können.
3.5.2 interpretationsperspektive
ziel: gemeinschaftliche interpretation der wirklichkeit
Zur Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation in der Interpretationsperspektive 
wird die symbolisch-interpretative Perspektive als Ausgangspunkt genutzt (vgl. hierzu 3.3.4 als 
auch Van Putte, 1998: 72; Van Ruler, 2005: 76). Dabei wird beobachtet, welche gemeinschaftlichen 
Bedeutungen die Organisationsmitglieder der Wirklichkeit verleihen (vgl. hierzu auch Putnam, 
1983: 31, Krone et al, 1987: 27f; Derieth, 1995: 23; De Moor, 1997: 63; Hahne, 1998: 101; Van Ruler, 
1998: 63/2004b: 128; Van Putte, 1998: 72; Van Ruler, 2005: 76). Durch interne Unternehmens-
kommunikation können die Organisationsmitglieder eine gemeinsame Sichtweise auf die 
Wirklichkeit konstruieren (Van Ruler, 2005: 76) und Gemeinschaften werden geschaffen und 
aufrechterhalten (Armbrecht, 1992: 77; Hegner, 2001: 26).
Eine gemeinschaftliche Interpretation der Wirklichkeit beginnt durch den Austausch von 
Meinungen, Einstellungen und Gefühlen (Hahne, 1998: 468; Klöfer, 2003: 101; Mast, 2006: 
269). Letztendlich führt der Austausch mittels eines gemeinsamen Dialogs hin zu einer 
einvernehmlichen Konstruktion der Wirklichkeit und zu einer gegenseitigen gedanklichen 
Befruchtung der Organisationsmitglieder (Berger et al, 1989: 126; De Moor, 1997: 14), 
sodass gemeinsame Erfahrungen und Denkweisen entwickelt werden (Hahne, 1998: 468). 
Ziel der Interpretationsperspektive ist es, Widersprüchlichkeiten in den Erfahrungen, 
Kenntnissen und Fähigkeiten abzubauen (Hahne, 1998: 468; Meier, 2000: 14; Klöfer, 
2003: 101) und Rollenerwartungen und Leitbilder für die gemeinsame Zusammenarbeit 
zu schaffen (Steinmann & Zerfaß, 1995: 19; De Moor, 1998: 73). Diese Form der internen 
Unternehmenskommunikation kann zu einer Befriedigung des Bedürfnisses der Teilnahme an 
der sozialen Konstruktion führen (De Moor, 1998: 20; Klöfer, 2003: 73), zumindest dann, wenn 
die gemeinschaftliche Interpretation als befriedigend erfahren wird (Mast, 2006: 271). Interne 
Unternehmenskommunikation wird somit zur Essenz dieser sozialen Entität (De Moor, 1997: 
42; Boonstra, 2005: 51f).
 






































Prozess: symmetrischer Dialog 
Eine gemeinschaftliche Interpretation der Wirklichkeit entsteht durch den zyklischen, 
wechselseitigen Charakter des Dialoges (Van Ruler, 1998: 63/2004b: 128). Merkmale eines 
Dialoges sind der stetige Rollenwechsel zwischen gleichberechtigtem Sender und Empfänger 
(Meier, 2000: 14) und das Prinzip der Zusammenarbeit und Meinungsübereinstimmung (Berger 
et al, 1989: 125) beziehungsweise des einvernehmlichen Verständnisses (vgl. hierzu Rogers & 
Kincaid, 1981: 63f). Dialoge entwickeln eine eigene Dynamik, da alle Akteure gleichermaßen 
Einfluss auf den Verlauf des Kommunikationsprozesses haben (Zerfaß, 1996: 28). Ziel des 
Dialoges ist eine übereinstimmende Interpretation der Wirklichkeit zu generieren (Van Putte, 
1998: 30). In diesem Prozess erhält der Inhalt des Dialoges verstärkte Aufmerksamkeit.
inhalte: sowohl arbeitsbezogen als auch persönlicher natur
Wie auch in der Beziehungsperspektive werden hier zwei Arten von Inhalten unterschieden. 
Im Dialog mit anderen Organisationsmitgliedern werden Meinungen, Einstellungen und 
Gefühle aller Organisationsmitglieder (Mast, 2006: 269), sowie Informationen zu Wissen 
und Fähigkeiten (Meier, 2000: 14) ausgetauscht, beispielsweise wenn sich zwei Kollegen zur 
Einführung eines neuen Arbeitsprozesses austauschen und letztendlich eine Ansicht vertreten. 
Den sozialen Dialogen werden beispielsweise auch Gespräche über Wochenenderlebnisse 
zugeschrieben (Wahren, 1987: 71; Mast, 2006: 273). Ein Dialog kann damit arbeitsbezogene 
Informationen umfassen; es ist allerdings auch möglich, dass human-interest Informationen 
ausgetauscht werden.



















































































































































































































































































3.6 interne unternehmenskommunikation am kontinuum
Die letzten zwei Abschnitte erörterten die vier Perspektiven zur Betrachtung der internen 
Unternehmenskommunikation. Dabei dienen die Perspektiven dazu, unterschiedliche 
Fragen hinsichtlich der internen Unternehmenskommunikation zu beantworten (vgl. hierzu 
Krone et al, 1987: 19, Van Ruler, 2003: 249): Im primären Ansatz wird die Frage gestellt, wie 
die Unternehmensziele mittels des Instruments interne Unternehmenskommunikation 
realisiert werden können. Hier wird sowohl die effektive Informationsweitergabe als auch 
die Feedbackkommunikation zum strategischen Meinungsaustausch mit den Mitarbeitern 
betrachtet. Im sekundären Ansatz wird interne Unternehmenskommunikation als 
wechselseitiges soziales Handeln verstanden und hinterfragt, wie Organisationsmitglieder 
sich untereinander austauschen. Es wird das soziale Verhalten aller gleichberechtigten 
Organisationsmitglieder aus der Beziehungsperspektive und der Interpretationsperspektive 
heraus untersucht. 
Alle vier Perspektiven ermöglichen zudem eine Betrachtung von interner Unternehmens-
kommunikation. Damit besteht die Möglichkeit, diverse Aspekte der internen Unter-
nehmenskommunikation aus mehreren Perspektiven heraus sinnvoll zu betrachten, 
beispielsweise der Aspekt ‚Befriedigung von Bedürfnissen der Mitarbeiter‘. In der 
Informationsperspektive können durch die effektive Weitergabe von Informationen 
Bedürfnisse wie Orientierung beziehungsweise Sicherheit des Arbeitsplatzes befriedigt 
werden. In der Feedbackperspektive ist die Befriedigung der Bedürfnisse ein Mittel zum Zweck, 
um die Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter zu beeinflussen. Vorgesetzte ermöglichen 
beispielsweise die Beteiligung der Mitarbeiter am Meinungsaustausch, um ein Bedürfnis nach 
Anerkennung zu befriedigen. In der Beziehungsperspektive können Organisationsmitglieder 
durch ihre Beziehung zu anderen ihre Bedürfnisse nach Partizipation befriedigen. Und in 
der Interpretationsperspektive führt die gemeinschaftliche Interpretation der Wirklichkeit 
beispielsweise zu einer Befriedigung des Bedürfnisses der Teilnahme an der sozialen 
Konstruktion. Daher erscheint es sinnvoll, interne Unternehmenskommunikation an einem 
Kontinuum zu präsentieren (vgl. hierzu Abbildung 3.6, Seite 46), wobei die fortschreitende 
Entwicklung von Kommunikationsprozessen von einseitig asymmetrischen Prozessen 
hinzu gleichberechtigt symmetrischen Prozessen ausschlaggebend ist. Das eine Extrem 
der Achse wird dabei durch die Informationsperspektive gebildet, in welcher die einseitige 
asymmetrische Weitergabe von Informationen im Mittelpunkt steht. Das andere Extrem 
wird durch die Interpretationsperspektive gebildet, in welcher der symmetrische Austausch 
gleichberechtigter Akteure hin zur inhaltlichen Übereinstimmung wesentlich ist. Dazwischen 
liegen die Feedbackperspektive und die Beziehungsperspektive. 
Die Darstellung der vier Perspektiven am Kontinuum ermöglicht einen Vergleich 
der internen Unternehmenskommunikation zweier Organisationen. Wird interne 
Unternehmenskommunikation von Seiten der Geschäftsführung als Instrument zur 
Informationsweitergabe eingesetzt, ist dies im linken Spektrum des Kontinuums 
anzuordnen. Ist der Dialog hin zu einem einvernehmlichen Verständnis in der internen 
Unternehmenskommunikation eines Unternehmens wesentlich, wird dies im rechten 
Spektrum des Kontinuums dargestellt. 
 


























   
   
   
   
   






































































































































































































































































































































































































































































































































































Als relevant ist festzuhalten, dass die Perspektiven des primären Ansatzes die Grundlagen 
eines jedes Unternehmen bilden, um die täglichen Aufgaben zur Produktion von Gütern 
und Dienstleistungen ausführen zu können (vgl. hierzu Van Putte, 1998: 139). Darum 
nennt De Moor die Übertragung und das Teilen von Informationen als Hauptaufgabe der 
internen Unternehmenskommunikation (De Moor, 1997: 7). Die Produktion der Güter und 
Dienstleistungen ist nur dann gewährleistet, wenn die Betriebsabläufe koordiniert werden 
und damit das Daseinsrecht eines Unternehmens sichergestellt ist. 
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Kapitel 4
manifestierunG von maskulinitÄt in Den asPekten ZIElE, ProZEssE 
unD InhaltE Der internen unternehmenskommunikation 
Ziel der Forschungsarbeit ist zu bestimmen, ob sich die Unterschiede zwischen der 
deutschen und niederländischen Kultur in dem kulturellen Wert Maskulinität in der internen 
Unternehmenskommunikation deutscher und niederländischer Unternehmen manifestieren 
(vgl. hierzu 1.4). Das vorliegende Kapitel rekapituliert daher zunächst die wesentlichen 
Erkenntnisse hinsichtlich der Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation. 
Anschließend widmet es sich dem zu erwartenden Zusammenhang zwischen dem Wert 
Maskulinität und dem primären beziehungsweise sekundären Ansatz zur Betrachtung von 
interner Unternehmenskommunikation. Dies wird in einer Erwartung zusammengefasst. 
Das Konzept Kultur versteht sich als angelerntes Verhalten, welches eine bestimmte Reaktion 
in einer alltäglichen Situation wahrscheinlich macht (vgl. hierzu 2.2). Erkenntnisse bestehender 
Kulturstudien stellen den größten kulturellen Unterschied zwischen der deutschen und 
niederländischen Kultur in dem Wert Maskulinität fest (vgl. hierzu 2.7). Der Unterschied beträgt 
52 Punkten auf einer Skala von 0 (niedrige Maskulinität) bis 100 Punkten (hohe Maskulinität). 
Die deutsche Kultur ist im Gegensatz zur niederländischen Kultur viel maskuliner (vgl. hierzu 
Hofstede et al, 2010: 141ff). 
Charakterisierend für eine Kultur mit hoher Maskulinität ist die Bedeutsamkeit von materiellem 
Erfolg und Fortschritt, es zählt vor allem das Ergebnis. Die Mitarbeiterbelohnung hängt dabei 
von dem Leistungspotenzial ab. In diesen Kulturen liegt die Betonung auf Wettbewerb und 
Leistung. In Konfliktsituationen findet solange ein offensiver Austausch von Argumenten statt, 
bis der Standpunkt von einem der Gesprächsteilnehmer anerkannt wird (Hofstede et al, 2010: 
170). Von Vorgesetzten wird erwartet, dass sie entschlussfreudig und bestimmt sind (ebd.).
In einer Kultur mit niedriger Maskulinität wird der Mensch honoriert und entsprechend seiner 
Bedürfnisse belohnt (Hofstede et al, 2010: 169). Diese Kulturen zeichnen sich durch den hohen 
Stellenwert aus, welche zwischenmenschliche Beziehungen einnehmen. Die Betonung liegt 
auf Gleichheit und Solidarität. Konflikte löst man durch die Suche nach einem Kompromiss. 
Vorgesetzte streben einen Konsens an (vgl. hierzu auch 2.3.1). 
Des Weiteren illustriert Maskulinität einen Unterschied im Arbeitsethos: In einer Kultur mit 
hoher Maskulinität lebt man um zu arbeiten; in einer Kultur mit niedriger Maskulinität arbeitet 
man um zu leben (Hofstede et al, 2010: 167). 
Das Konzept interne Unternehmenskommunikation verkörpert sämtliche Kommunikations-
prozesse von und in Unternehmen, welches mit anderen Kommunikationsformen eines 
Unternehmens zusammenhängt (vgl. hierzu 3.2). Zur theoretischen Konzeptualisierung des 
Begriffs interne Unternehmenskommunikation wurden die Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte 
in Anlehnung an De Ridder (2005: 88ff) zur Beschreibung des primären und des sekundären 
Ansatzes genutzt.






Der primäre Ansatz stellt die Realisierung der Unternehmensziele durch die Weitergabe 
von Anordnungen und allgemeinen Informationen zum Unternehmen in der internen 
Unternehmenskommunikation voran. Ziel der internen Unternehmenskommunikation 
ist demnach auch die Realisierung der Unternehmensziele. Infolgedessen wird interne 
Unternehmenskommunikation als Managementinstrument verstanden, da das Management 
über alle relevanten Informationen verfügt und infolge der strategischen Beteiligung der 
Mitarbeiter an der internen Unternehmenskommunikation eine größere Leistungsbereitschaft 
und ein größeres Engagement für das Unternehmen bewerkstelligen kann. Die 
Kommunikationsprozesse verlaufen asymmetrisch und Inhalte sind immer arbeitsbezogen. 
Die Mitarbeiter eines Unternehmens sind die Produktionsfaktoren (vgl. hierzu 3.4). 
Im sekundären Ansatz versteht interne Unternehmenskommunikation sich als soziales 
Handeln aller Organisationsmitglieder. Ziel der internen Unternehmenskommunikation ist 
einerseits eine Kohäsion zwischen Organisationsmitgliedern zu bewerkstelligen, andererseits 
kann interne Unternehmenskommunikation zu einer gemeinschaftlichen Interpretation der 
Wirklichkeit führen. Die Prozesse verlaufen symmetrisch, während sich die Inhalte sowohl 
auf arbeitsbezogene als auch human-interest Themen beziehen können. Unternehmen sind 
soziale Einheiten, bestehend aus gleichberechtigten aktiven Organisationsmitgliedern (vgl. 
hierzu 3.5).
Die Darstellung der beiden Ansätze am Kontinuum (Abbildung 3.6, Seite 46) gestattet die 
Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation in Bezug auf die Aspekte Ziele, 
Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation. Anhand der Darstellung auf 
dem Kontinuum ist ein Vergleich zwischen Unternehmen zulässig (vgl. hierzu 3.6).
Wird interne Unternehmenskommunikation nun im Kontext des Wertes Maskulinität betrachtet, 
kann eine Erwartung hinsichtlich der Manifestierung des Wertes Maskulinität in der internen 
Unternehmenskommunikation deutscher und niederländischer Unternehmen aufgestellt 
werden. 
Die Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation eines deutschen Unternehmens 
im Rahmen der höheren Maskulinität der deutschen Kultur lässt vermuten, dass die Betonung 
von interner Unternehmenskommunikation auf der Koordination der Betriebsabläufe 
sowie der strategischen Beteiligung der Mitarbeiter an der Produktion von Gütern und 
Dienstleistungen liegt. Diese Vermutung basiert auf der Tatsache, dass die Betonung in einer 
Kultur mit hoher Maskulinität auf materiellem Erfolg und Fortkommen liegt. Ziel der internen 
Unternehmenskommunikation ist demnach zunächst die zeitnahe Informationsweitergabe, 
um Unternehmensziele realisieren zu können. Zugleich liegt die Vermutung nahe, dass 
interne Unternehmenskommunikation aufgrund der höheren Maskulinität in der deutschen 
Kultur hauptsächlich als Instrument der Geschäftsführung eingesetzt wird, was bedeutet, 
dass Kommunikationsprozesse asymmetrisch verlaufen und Inhalte arbeitsbezogen sind. 
Daher entsprechen die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation deutscher 
Unternehmen der Konzeptualisierung des primären Ansatzes. Es wird davon ausgegangen, 
dass sich die höhere Maskulinität der deutschen Kultur in Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation manifestiert, welche hauptsächlich dem primären Ansatz 
entsprechen.








































Für die Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation niederländischer Unternehmen 
sind zwangsläufig Eigenschaften des primären Ansatzes zu erwarten, was mit der Funktionalität 
dieser Form der Kommunikation im Hinblick auf das Daseinsrecht eines jedes Unternehmens 
zusammenhängt (vgl. hierzu 3.6). Die weitere Betrachtung von interner Unternehmens-
kommunikation niederländischer Unternehmen legt aufgrund der relativ niedrigen 
Maskulinität dieser Kultur die Vermutung nahe, dass interne Unternehmenskommunikation 
auch als soziales Handeln aller Organisationsmitglieder, die Teil der sozialen Entität sind, 
verstanden wird. Die Betonung in einer Kultur mit niedriger Maskulinität liegt auf gegenseitiger 
Hilfestellung und sozialen Kontakten und lässt daher vermuten, dass das Ziel von interner 
Unternehmenskommunikation die Entwicklung eines ‚Wir-als-Gruppe’ Gefühls und die 
Entwicklung gemeinschaftlicher Auffassungen ist. Die Kommunikationsprozesse verlaufen 
daher sowohl asymmetrisch als auch symmetrisch und Inhalte kennen neben arbeitsbezogenen 
Informationen auch human-interest Informationen. Dementsprechend wird erwartet, dass 
sich die niedrigere Maskulinität der niederländischen Kultur in den Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation manifestiert und die Eigenschaften sowohl dem primären als 
auch dem sekundären Ansatz entsprechen.
Resümierend ist zu erwarten, dass sich der Wert Maskulinität in den Aspekten Ziele, Prozesse und 
Inhalte der internen Unternehmenskommunikation manifestiert. Wird interne Unternehmens-
kommunikation im Kontext hoher Maskulinität betrachtet, dann ist anzunehmen, dass sich 
die interne Unternehmenskommunikation durch Eigenschaften des primären Ansatzes 
auszeichnet. Wird interne Unternehmenskommunikation im Kontext niedriger Maskulinität 
betrachtet, so liegt die Vermutung nahe, dass sich die interne Unternehmenskommunikation 
sowohl durch Eigenschaften des primären als auch des sekundären Ansatzes auszeichnet. 
Dargestellt am Kontinuum (Abbildung 3.6, Seite 46) bedeutet dies, dass sich die Aspekte der 
internen Unternehmenskommunikation deutscher Unternehmen überwiegend innerhalb 
des linken Spektrums des Kontinuums befinden, während die gleichen Aspekte der internen 
Unternehmenskommunikation niederländischer Unternehmen verteilt auf dem gesamten 
Kontinuum zu erwarten sind. Es wird konsequenterweise folgende Erwartung formuliert:
Da die deutsche Kultur nach Meinung von Hofstede eine höhere Maskulinität 
als die niederländische Kultur4 besitzt, liegt die Vermutung nahe, dass sich die 
interne Unternehmenskommunikation deutscher Unternehmen überwiegend 
durch Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnet, während sich die interne 
Unternehmenskommunikation niederländischer Unternehmen durch Eigenschaften des 
primären wie auch des sekundären Ansatzes auszeichnet.
Eine Reflektion auf populär-wissenschaftliche Literatur bezüglich deutsch-niederländischer 
Kulturunterschiede untermauert die hier beschriebene Erwartung. So beschreibt die deutsche 
Autorin Ute Schürings in ihrem Buch Zwischen Pommes und Praline, dass in niederländischen 
Unternehmen der Grundsatz gilt: „Der Mensch zählt mehr als die Funktion.“ (2004: 39). 
4 Während des cross-kulturellen Vergleiches in der vorliegenden Forschungsarbeit wurde die Untersuchung wiederholt, um Hofstedes 
Ergebnis zu überprüfen, und festgestellt, dass auch hier ein Unterschied zwischen der deutschen und niederländischen Kultur in dem Wert 
Maskulinität vorliegt (vgl. hierzu 5.4.2).






Dies entspricht eher dem sekundären Ansatz der internen Unternehmenskommunikation. 
Zudem sei es typisch niederländisch, so Schürings (2004: 38), mit allen Kollegen persönliche 
Informationen auszutauschen. In deutschen Unternehmen ist der Austausch persönlicher 
Informationen von der Funktion des Kollegen abhängig (ebd.). 
Die Niederländerin Susanne Bergius vertritt in ihrer Arbeit bezüglich der deutschen und 
niederländischen Unternehmenskulturen die Auffassung, dass es sich bei der niederländischen 
Kultur um eine overleg Kultur handelt (1997: 95). Das Wort overleggen ist schwierig ins Deutsche 
zu übersetzen, die wohl beste Übersetzung ist gemeinschaftlich überlegen oder verhandeln (vgl. 
hierzu auch Schürings, 2004: 41). Gemeint ist, dass alle an der Diskussion beteiligten Personen 
ihre Meinung äußern können (Bergius, 1997: 92f). Dabei handeln Organisationsmitglieder 
gemeinsam einen Kompromiss aus (Schürings, 2004: 40). „Mitarbeiter [niederländischer 
Unternehmen] erwarten, in die Entscheidungsfindung miteinbezogen zu werden.“ (ebd.) 
Mitarbeiter deutscher Unternehmen haben ein Bedürfnis nach „klare[n] Entscheidungen, das 
Abstecken künftiger Ziele und das Verteilen weiterer Arbeit.“ (Schürings, 2004: 41)
Aufgrund des theoretischen Zusammenhangs der zwei Konzepte und der daraus resultierenden 
Formulierung der Erwartung kann das folgende Forschungsmodel (vgl. hierzu Abbildung 4.1) 
entwickelt werden: 
Abbildung 4.1. Forschungsmodel
Der Kontext wird durch den kulturellen 
Wert Maskulinität gebildet 
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Kapitel 5
untersuchunGsstrateGie unD methoDik Der DatenerheBunG
5.1 einleitung
In der vorliegenden Forschungsarbeit wird interne Unternehmenskommunikation erstmals als 
holistisches Konzept im Kontext eines kulturellen Wertes betrachtet. Nach der Konzeptualisierung 
der zwei Konzepte Kultur (Kapitel 2) und interne Unternehmenskommunikation (Kapitel 
3) ist eine Erwartung hinsichtlich der Manifestierung von Maskulinität in der internen 
Unternehmenskommunikation deutscher und niederländischer Unternehmen formuliert 
worden (Kapitel 4). Eine Überprüfung der Erwartung findet mittels einer Fallstudie statt. Dabei 
werden die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation eines deutschen und 
niederländischen Unternehmens cross-kulturell miteinander verglichen (vgl. hierzu Gudykunst, 
2002: 175). Abschnitt 5.2 erörtert die Herangehensweise in dieser Untersuchungsstrategie. 
Für den cross-kulturellen Vergleich wurden Unternehmen innerhalb der Euregio Rhein-Waal 
gesucht, welche unter Umständen zusammenarbeiten müssen, sodass die Forschungsarbeit 
auch gesellschaftliche Relevanz zeigt. Nach einer ersten Erkundung schienen Polizeien für 
diesen Zweck geeignet. Abschnitt 5.3 stellt die Entscheidungen im Selektionsprozess sowie die 
Kriterien im Auswahlverfahren der zwei Polizeien dar.
Da bisher kaum Erkenntnisse zu der internen Unternehmenskommunikation innerhalb 
der deutschen oder niederländischen Polizei vorlagen, war zunächst eine Erkundung der 
Organisationsstrukturen notwendig, da diese die interne Unternehmenskommunikation 
maßgeblich beeinflussen können. Abschnitt 5.4 präsentiert die Vorgehensweise sowie die 
Ergebnisse der ersten orientierenden Eruierungen. Abschnitt 5.5 erörtert die Vorgehensweise 
zur Inventur der Kommunikationsmomente und –mittel als Untersuchungsobjekte und 
beschreibt die letztendlich selektierten Untersuchungsobjekte.
Zur Überprüfung der Erwartung wurden letztendlich alle Eigenschaften hinsichtlich 
der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation der 
deutschen und niederländischen Polizei erhoben, ausgewertet und entweder dem primären 
beziehungsweise dem sekundären Ansatz zugeordnet. Abschnitt 5.6 setzt sich mit der 
Erhebung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation auseinander.
5.2 untersuchungsstrategie: cross-kultureller vergleich
Die theoretische Verzahnung der zwei Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation 
legt die Vermutung nahe, dass sich der kulturelle Wert Maskulinität in den Aspekten Ziele, 
Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation manifestiert und zwar so, dass 
sich die interne Unternehmenskommunikation deutscher Unternehmen durch Eigenschaften 
des primären Ansatzes auszeichnet, während sich die interne Unternehmenskommunikation 
niederländischer Unternehmen durch Eigenschaften des primären wie auch des sekundären 
Ansatzes auszeichnet (vgl. hierzu Kapitel 4). Um die Erwartung untersuchen zu können, wurde 
ein cross-kultureller Vergleich durchgeführt. Dabei wurden die Eigenschaften der Aspekte 
Ziele, Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation eines deutschen 






Unternehmens mit denen eines niederländischen Unternehmens erhoben und miteinander 
verglichen (vgl. hierzu Gudykunst, 2002: 175). Der cross-kulturelle Vergleich bedarf einer 
zweistufigen Herangehensweise. Zuerst geht die Untersuchung der Eigenschaften der Aspekte 
Ziele, Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in dem deutschen und 
in dem niederländischen Unternehmen unabhängig voneinander vonstatten. Danach erfolgt 
der Vergleich (Gudykunst, 2002: 166) und die Erwartung kann bestätigt oder widerlegt werden. 
Somit legt die Untersuchungsstrategie die Unterschiede und Gemeinsamkeiten in der internen 
Unternehmenskommunikation des deutschen und des niederländischen Unternehmens bloß. 
5.3 auswahlverfahren der deutschen und niederländischen Polizei 
Zur Überprüfung der Erwartung hinsichtlich der internen Unternehmenskommunikation in 
einem deutschen und einem niederländischen Unternehmen (vgl. hierzu Kapitel 4) wurde 
entschieden, diese mittels einer Fallstudie zu untersuchen. Die Fallstudie fand aufgrund des 
Wohnorts der Forscherin in der Euregio Rhein-Waal, einem Grenzgebiet zwischen Arnheim, 
Nimwegen, Nordost-Brabant und Nord-Limburg auf niederländischer Seite der Grenze sowie den 
Kreisen Kleve und Wesel sowie der Stadt Duisburg auf deutscher Seite, statt. 
Voraussetzung für die Fallstudie war die Selektion von Unternehmen, die unter gewissen 
Umständen grenzüberschreitend zusammenarbeiten müssen. Zunächst kamen Polizeiwachen 
und Feuerwehren in die engere Auswahl. Allerdings stellte sich bei ersten orientierenden 
Gesprächen heraus, dass es sich bei den Feuerwehren in der Euregio Rhein-Waal überwiegend 
um freiwillige Vereinigungen handelte, die mit ehrenamtlichen Feuerwehrangehörigen agierten. 
Die Feuerwehrangehörigen üben hauptsächlich andere Berufe aus und sind unbezahlt für die 
Feuerwehr tätig. Oftmals sind Mitglieder aus persönlichem Idealismus Teil der Freiwilligen 
Feuerwehr. Damit weicht dieser Unternehmenstyp von beispielsweise der Polizei ab, in welcher 
Polizeibeamte hauptberuflich arbeiten. Dieser Unterschied kann Konsequenzen für die interne 
Unternehmenskommunikation haben, da Freiwillige Feuerwehren im Hinblick auf die interne 
Unternehmenskommunikation weniger formalisiert sind als Unternehmen mit bezahlten 
Arbeitskräften. Interne Unternehmenskommunikation in freiwilligen Vereinigungen kann 
stärker abhängig von persönlichen Entscheidungen sein. Daher wurde entschieden, sich auf eine 
deutsche und eine niederländische Polizeiwache in der Euregio Rhein-Waal zu konzentrieren.
Um sicher zu stellen, dass die deutsche und die niederländische Polizei vergleichbare 
Unternehmensziele verfolgen und um Unterschiede in den Unternehmenskulturen 
auszuschließen (vgl. hierzu 2.5), um so die Äquivalenz der zwei Fälle garantieren zu können (vgl. 
hierzu Gudykunst, 2002: 167; Yin, 2003: 42f/46f; Peters, 2006: 623), wurden ihre Kernaufgaben 
eruiert und geprüft. Die Überprüfung ergab eine weitestgehende Deckungsgleichheit der 
Kernaufgaben der deutschen und niederländischen Polizei in der Euregio Rhein-Waal (eine 
ausführliche Beschreibung des Vergleichs der Kernaufgaben ist Appendix I zu entnehmen). Somit 
erschien die Auswahl des Unternehmenstyps Polizeiwachen angebracht.
Zur Selektion der zu untersuchenden Polizeiwachen diente die Vergleichbarkeit der 
Arbeitsumfelder der deutschen und niederländischen Polizeiwachen, da davon ausgegangen 
wird, dass in äquivalenten Arbeitsumfeldern Aufgaben im gleichen Masse erfüllt werden. 
Die Auswahl der zwei Polizeiwachen fand innerhalb der Euregio Rhein-Waal statt. Der Begriff 
Euregio beschreibt neben dem oben beschriebenen länderübergreifenden Gebiet auch die 





























Organisation Euregio, welche die kulturelle, ökonomische und gesellschaftliche Zusammenarbeit 
jenseits der Grenze fördert. Die Euregio hat es sich zur Aufgabe gemacht, die staatlichen Grenzen 
innerhalb Europas weiter abzubauen (vgl. hierzu auch www.euregio.org). 51 Städte und Gemeinden 
sind Mitglied der Euregio Rhein-Waal. Zur Selektion geeigneter Polizeiwachen wurden die 
angeschlossenen Städte und Gemeinden einer Selektionsprozedur unterworfen und letztendlich 
wurden die zwei Städte ausgewählt, die in möglichst vielen Kriterien übereinstimmten. Somit 
sollten möglichst äquivalente Unternehmen für den cross-kulturellen Vergleich ausgewählt 
werden. Selektionskriterien waren demographische Faktoren, die Einfluss auf die Polizeiarbeit 
haben können, wie beispielsweise die Größe der Einsatzgebiete, die Altersstrukturen der 
Bewohner, Ausgehmöglichkeiten für Jugendliche, der Fernverkehr als auch Arbeitslosigkeit und 
Versorgung (für eine ausführliche Beschreibung des Vergleichs siehe Appendix I). Tabelle 5.1 fasst 
die Ergebnisse der deutschen und der niederländischen Stadt zusammen.
Tabelle 5.1. Vergleich der Arbeitsumfelder der deutschen und der niederländischen Polizeiwache
kriterium Deutsche stadt niederländische stadt
Oberfläche 115 km2 einschließlich sieben 
Dörfern
115 km2 einschließlich zehn 
Dörfern
Einwohner 289 Einwohner pro km2 261 Einwohner pro km2
Altersstrukturen: 





           20 - 29 10 % 9 %
           30 - 39 13 % 12 %
           40 - 49 18 % 18 %
           50 - 64 20 % 21 %
           65 und älter 17 % 15 %
Ausgehmöglichkeiten 3 Bars 





Fernverkehr Ein Bahnhof, in der Nähe 
Autobahnen
Ein Bahnhof, in der Nähe 
Autobahnen
Arbeitslosigkeit 6,1 % 6,6 %






Der Vergleich ergab, dass die Arbeitsumfelder der Polizeiwachen in den ausgewählten Städten 
nahezu deckungsgleich waren.
Bevor nach der Auswahl der zwei Polizeiwachen mit der Erhebung der Eigenschaften der Aspekte 
Ziele, Prozesse und Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation zur Überprüfung der 






Erwartung begonnen werden konnte, war es notwendig, die zwei Untersuchungseinheiten 
besser kennenzulernen. Bis zu dem Zeitpunkt lagen kaum vergleichende Informationen zu 
den Unternehmensstrukturen beziehungsweise zur internen Unternehmenskommunikation 
der deutschen und niederländischen Polizeiwachen und den Polizeibehörden, denen sie 
zugeordnet waren, vor. Auch im Hinblick auf mögliche Untersuchungsobjekte, in denen sich 
die Eigenschaften der Aspekte der internen Unternehmenskommunikation widerspiegeln, 
lagen keine Angaben vor. Um einen Eindruck davon zu erhalten, welche Facetten der internen 
Unternehmenskommunikation der Polizeien zu nutzen sind und überhaupt genutzt werden 
dürfen, um die Eigenschaften der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte bestimmen zu können, 
wurden diese recherchiert, bevor die eigentliche Datenerhebung stattfand. Somit war es 
notwendig, zwei vorbereitende Untersuchungsphasen der eigentlichen Datenerhebung 
vorgehen zu lassen: in der ersten Phase, um die Unternehmensstrukturen der Polizeien 
besser kennen zu lernen, in der zweiten Phase, um Untersuchungsobjekte wie persönliche 
Kommunikationsmomente und schriftliche Kommunikationsmittel aufdecken zu können. 
In beiden aufeinander aufbauenden Untersuchungsphasen wurden Methoden zur 
Datenerhebung ausgearbeitet. Vorteil dieser ausführlichen und gründlichen Herangehensweise 
zur Bestimmung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation war, dass 
nach diesen Untersuchungsphasen erste Erkenntnisse zur internen Unternehmens-
kommunikation vorlagen und dieses Wissen der Datenerhebung zugutekam. So konnte 
beispielsweise aufgrund der Teilnahme der Forscherin an einem Schichtwechsel in der erste 
Untersuchungsphase überprüft werden, ob die Methode des Beobachtens geeignet war, um 
in diesem Kommunikationsmoment Daten zum Aspekt Prozesse zu erheben.
Die Abschnitte 5.4 und 5.5 widmen sich den beiden vorbereitenden Untersuchungsphasen, 
bevor Abschnitt 5.6 die eigentliche Datenerhebung zur Bestimmung der Eigenschaften der 
internen Unternehmenskommunikation beschreibt.
5.4 strukturen der untersuchungseinheiten
Die Erkundung der Unternehmensstrukturen der deutschen und niederländischen Polizeiwache 
und den dazugehörigen Polizeibehörden hatte zum Zweck, allgemeine organisatorische 
Informationen zu den Polizeien zu sammeln, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede 
bestimmen zu können. Denn trotz der vergleichbaren Kernaufgaben in vergleichbaren 
Arbeitsumfeldern durfte nicht davon ausgegangen werden, dass die Polizeien in den beiden 
Ländern vergleichbar organisiert waren. Dies könnte Konsequenzen für die Gestaltung der 
internen Unternehmenskommunikation haben. 
5.4.1 Prozess zur erkundung der Polizeibehörden und Polizeiwachen
Zunächst einmal war es notwendig, Zustimmung zur Hospitation im Rahmen dieser 
Forschungsarbeit zu erhalten. Hierzu wurden Ansprechpartner der betreffenden 
Polizeibehörden recherchiert, sowie ein Brief zur Anfrage der Möglichkeit zur Hospitation 
formuliert. Abhängig von der Reaktion auf dieses Schreiben wurde ein vorbereitendes 
Gespräch geführt oder wurden direkt Termine mit Mitarbeitern der Polizeibehörde und der 
Polizeiwachen vereinbart. Die Unternehmen wurden im März und April 2006 zum ersten Mal 
besucht. Auf der deutschen wie auch der niederländischen Polizeibehörde und Polizeiwache 





























verbrachte die Forscherin jeweils 10 Tage, zu den normalen Bürozeiten. Dabei wurden die 
Polizeien abwechselnd besucht, um Wissen hinsichtlich des einen Unternehmens im anderen 
Unternehmen revidieren zu können. So wurden auf der niederländischen Polizei Funktionen 
aufgedeckt, die von den bisher aufgezeichneten Funktionen der Mitarbeiter der deutschen 
Polizei abwichen. In einem späteren Gespräch mit Angehörigem der deutschen Polizei ergab 
sich dann die Möglichkeit, dies zu hinterfragen.
Ziel der ersten vorbereitenden Forschungsphase war es, eine Beschreibung der Unternehmens-
strukturen zu erstellen sowie Einblicke in die alltägliche Polizeiarbeit zu erhalten. Hierzu 
wurden unsystematische Beobachtungen (Kromrey, 2002: 339; Lamnek, 2005: 560) sowie 
situationsflexible Interviews (vgl. hierzu Kromrey, 2002: 378f; Lamnek, 2005: 356) genutzt, um 
das Forschungsfeld ohne Richtlinien oder Einschränkungen betreten zu können.
Während der Aufenthalte auf den Polizeien wurden Schichtwechsel, (Frühstücks-) Pausen, 
Briefings sowie die Arbeit der Polizisten im Einsatz beobachtet. Die Beobachtungen wurden 
anhand der Notizen in Beobachtungsprotokolle ausgearbeitet, welche insgesamt ungefähr 
111.000 Wörter beinhalten.
Da hinsichtlich der Unternehmensstrukturen kein schriftliches Material vorlag, wurde 
entschieden, situationsflexible Interviews zu halten. Die Interviews mit 16 Respondenten des 
deutschen Unternehmens und 13 Respondenten des niederländischen Unternehmens (eine 
Übersicht ist Tabelle 5.2, Seite 58 zu entnehmen) ermöglichten es, Hintergründe zu beobachteten 
Situation zu erfragen und detailliertere Informationen zur Gestaltung des Unternehmens zu 
erhalten. Ging es in den Interviews um eine Beschreibung der Organigramme der Polizeien, 
wurden diese anhand von selbstgezeichneten beziehungsweise bestehenden Organigrammen 
erläutert. Ein Teil der Respondenten (N = 10) wurden nur in dieser vorbereitenden Phase 
interviewt, etwa wenn sie im Hinblick auf die Unternehmensstrukturen relevante 
Informationen liefern konnten, im Hinblick auf die interne Unternehmenskommunikation 
allerdings keine Aussagen treffen konnten. Andere Respondenten (N = 19) wurden dahingegen 
auch zu späteren Zeitpunkten interviewt, da sie für die Bestimmung der Eigenschaften der 
internen Unternehmenskommunikation wichtige Informanten waren. Die Informationen aus 
den Interviews, welche anhand von Stichworten während des Gesprächs festgehalten wurden, 
wurden später ausgearbeitet. Die Anzahl der Wörter der Mitschriften betrug ungefähr 37.900 
Wörter.






Tabelle 5.2. Übersicht der Respondenten in der ersten vorbereitenden Forschungsphase 
Die hierarchische Position der Respondenten im entsprechenden Unternehmen ist den Abbildungen 1, Appendix III für 






Respondenten der deutschen Polizei (abgekürzt DR)
Leiter der Abteilung Verwaltung/
Logistik (DR 1)
X
Leiter Polizeiwache (DR 2) X
Bezirksbeamte I (DR 3) X
Bezirksbeamte II (DR 4) X
Bezirksbeamte III (DR 5) X
Dienstgruppenleiter I (DR 6) X
Polizeibeamte I (DR 7) X
Polizeibeamte II (DR 8) X
Leiter der Kommunikationsabteilung (DR 9) X
Stellvertretender Pressesprecher (DR 10) X
Kommunikationsmitarbeiter I (DR 11) X
Leiter Kriminalamt (DR 12) X
Kriminalbeamte I (DR 13) X
Kriminalbeamte II (DR 14) X
Leiter Verkehrssicherheit (DR 15) X
Opferschutzbeauftragter (DR 16) X
Insgesamt 16
Respondenten der niederländischen Polizei (abgekürzt NLR)
Teamchef (Leiter der Polizeiwache) (NLR 1) X
Chef operationele Zaken I (Leiter 
operationele Aangelegenheden) (NLR 2)
X
Chef operationele Zaken II (NLR 3) X
Brigadier van Dienst I (NLR 4) X
Polizeibeamte I (NLR 5) X
Polizeibeamte II (NLR 6) X
Berater für  interne Kommunikation (NLR 7) X
Berater für externe Kommunikation (NLR 8) X
Berater für Kommunikationsmittel (NLR 9) X
Kommunikationsmitarbeiter/
Pressesprecher I (NLR 10)
X
Kommunikationsmitarbeiter/
Pressesprecher II (NLR 11)
X
Kommunikationsmitarbeiterin IV (NLR 12) X
Kommunikationsassistentin I (NLR 13) X
Insgesamt 13





























Im Rahmen der ersten vorbereitenden Untersuchungsphase wurde auch dem kulturellen 
Wert Maskulinität Aufmerksamkeit geschenkt. Um sicherzustellen, dass der von Hofstede 
konstatierte Unterschied in dem kulturellen Wert Maskulinität zwischen der deutschen 
und niederländischen Kultur auch im Rahmen dieser Forschungsarbeit vorlag, wurden 
die Polizeibeamten der deutschen und niederländischen Polizeiwache gebeten, den 
Kulturfragebogen Values Survey Module (VSM 94) nach Hofstede (1994) auszufüllen. Dieser 
Fragebogen (vgl. hierzu Appendix II) entsprach den Anforderungen der Gültigkeit und 
Verlässlichkeit, sowohl in der deutschen als auch in der niederländischen Sprache. Appendix II 
führt alle Fragen auf, die gemäß dem Values Survey Module den kulturellen Wert Maskulinität 
messen.
5.4.2 zusammenfassung der wichtigsten ergebnisse sowie vergleich der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde und Polizeiwache 
Tabelle 5.3 gibt die wichtigsten Ergebnisse des cross-kulturellen Vergleichs der Unternehmens-
strukturen der Polizeibehörden und Polizeiwachen der beiden Länder wieder5 (eine ausführliche 
Beschreibung der deutschen und niederländischen Polizei, einschließlich Organigrammen, ist 
Appendix III zu entnehmen).
Tabelle 5.3. Ergebnisse der ersten vorbereitenden Untersuchungsphase zu den Unternehmensstrukturen der deutschen 
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Anzahl der Mitarbeiter 
der Polizeibehörde
520 Mitarbeiter 1.650 Mitarbeiter
Anzahl der Mitarbeiter 
der Polizeiwache
28 Mitarbeiter 35 Mitarbeiter
Aufgabenverteilung Polizeibeamte sind Generalisten: 
Wissen zu allen Teilbereichen 
vorhanden
Polizeibeamte sind Spezialisten: 
neben Grundausbildung 
spezialisiert in Teilbereiche
5 Die Ergebnisse der ersten orientierenden Erkundung wurden während der dritten Forschungsphase überprüft und aktualisiert, vor allem im 
Hinblick auf die Anzahl der Mitarbeiter auf den Polizeiwachen.








Name: Dezernat Kommunikation 




Verantwortlich für die interne 
und externe Kommunikation, 
im Bereich der internen 
Unternehmenskommunikation 
überwiegend operative 
Aufgaben, wie die Betreuung 




12 Mitarbeiter: sowohl 
akademisch geschulte 
Mitarbeiter als auch aus dem 
ehemaligen Polizeidienst, die 
Weiterbildungskurse besucht 
haben
Verantwortlich für die interne 
und externe Kommunikation
Jedem Bezirk wurde ein 
Kommunikationsmitarbeiter 
zugewiesen, der für die 
Unterstützung der internen 
Unternehmenskommunikation im 
jeweiligen Team verantwortlich 
war (dezentralisierter Aufbau).
Trotz größerer Unterschiede statt Gemeinsamkeiten in den Unternehmensstrukturen der 
deutschen und niederländischen Polizei, begründet in der Größe der beiden Länder, ihren 
politischen Entwicklungen und kreisgebietlichen Strukturen, erscheint die Äquivalenz der beiden 
zu untersuchenden Polizeiwachen in den Kernaufgaben und Arbeitsfeldern grundlegend gegeben, 
womit sie dem Anspruch an eine Fallstudie genügt. Hinzu kommt, dass trotz organisatorischer 
Unterschiede interkulturelle polizeiliche Zusammenarbeit notwendig ist und die Zunahme der 
grenzüberschreitenden Kriminalität interkulturelle Maßnahmen erfordert (vgl. hierzu 1.3). 
Die Untersuchung des kulturellen Wertes Maskulinität anhand des Values Survey Module (VSM 
94) nach Hofstede (1994) auf der deutschen und niederländischen Polizeiwache zeigt, dass 
für die Polizeibeamten der deutschen Polizeiwache (N = 28) ein Wert von 2 berechnet werden 
konnte, für die Polizeibeamten der niederländischen Polizeiwachen (N = 35) ein Wert von -69 
Punkten. Aufgrund der hier errechneten Ergebnisse kann geschlussfolgert werden, dass sich die 
Mitglieder der deutschen Polizeiwache, welche an dieser Untersuchung teilgenommen haben, 
durch einen höheren Maskulinitätsindex auszeichnen als die Mitglieder der niederländischen 
Polizeiwache, die an dieser Untersuchung teilgenommen haben. Der Unterschied beträgt 71 
Punkte. Interessanterweise ermittelte Hofstede einen kleineren Unterschied zwischen der 
deutschen und niederländischen Kultur, dieser betrug 52 Punkte (vgl. hierzu 2.3.2).
5.5 Bestimmung der untersuchungsobjekte
Nachdem eine Beschreibung der Unternehmensstrukturen der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde und Polizeiwache vorlagen und erste Einblicke in die 





























interne Unternehmenskommunikation beider Unternehmen erworben war, stellte sich die 
Frage, welche Untersuchungsobjekte, auch Merkmalsträger genannt (Kromrey, 2002: 75), zur 
Verfügung standen, um die Eigenschaften der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der internen 
Unternehmenskommunikation zu erheben.
Die Bestimmung der Untersuchungsobjekte kannte zwei Phasen. In der ersten Phase wurden 
potenzielle Untersuchungsobjekte mittels der Erkenntnisse der ersten Untersuchungsphase 
sowie rezenter Literatur hinsichtlich der internen Unternehmenskommunikation aufgelistet. In 
der zweiten Phase wurde diese Liste den Respondenten der deutschen und der niederländischen 
Polizeibehörde und Polizeiwache vorgelegt. Dafür wurden vier standardisierte Interviews, 
in denen die Fragen explizit ausgearbeitet waren und die Reihenfolge der Fragen feststand 
(Kromrey, 2002: 378), mit dem deutschen Leiter des Dezernats Kommunikation und dem 
niederländischen Berater für interne Kommunikation auf dem Niveau der Polizeibehörden 
(DR 9 & NLR 7, Tabelle 5.2, Seite 58) sowie mit den Leitern der zwei Polizeiwachen auf dem 
Niveau der Polizeiwachen (DR 2 & NLR1, Tabelle 5.2, Seite 58), im April und Mai 2008 vereinbart. 
Den Interviewpartnern wurde eine Liste mit möglichen Untersuchungsobjekten vorgelegt 
und gefragt, welche dieser Objekte auf ihrer Polizeibehörde beziehungsweise Polizeiwache 
vorhanden waren (vgl. Appendix IV für den Interviewleitfaden). Während dieser Besuche wurde 
nicht nur die Verfügbarkeit sondern auch die Erlaubnis, die Untersuchungsobjekte im Rahmen 
der Untersuchung benutzen zu dürfen, überprüft. Die Gespräche dauerten durchschnittlich 20 
Minuten, die ausgearbeiteten Aufzeichnungen umfassten 39.600 Wörter. 
Die Inventur aufgrund der Erkenntnisse der ersten Untersuchungsphase und rezenter Literatur 
ergab in der ersten Phase folgende potenzielle Untersuchungsobjekte:
Hinsichtlich des Aspekts Ziele der internen Unternehmenskommunikation erschienen 
strategische Dokumente als Untersuchungsobjekte angemessen, da sie als Beschreibung der 
Kommunikationspolitik, in welcher sich die Ziele der internen Unternehmenskommunikation 
widerspiegeln (vgl. hierzu Bruhn, 2005: 61), verstanden werden.
Hinsichtlich der Aspekte Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation 
wurden zunächst die persönlichen kommunikationsmomente von angesicht zu 
angesicht wie beispielsweise Besprechungen und Pausen ausgewählt. In den persönlichen 
Kommunikationsmomenten zwischen Organisationsmitgliedern spiegelt sich das soziale 
Verhalten in der zwischenmenschlichen Kommunikation wider (vgl. hierzu Lamnek, 2005: 
589). Diese ermöglichten Aussagen zu den Prozessen zwischen Organisationsmitgliedern und 
Inhalten in der internen Unternehmenskommunikation. Zusätzlich dazu wurden schriftliche 
kommunikationsmittel wie beispielsweise die Mitarbeiterzeitschrift, Schwarze Bretter 
oder Rundschreiben aber auch elektronische Kommunikationsmittel, wie das Intranet (vgl. 
hierzu Mast, 2006: 199ff), selektiert. Da mittels der schriftlichen Kommunikationsmittel 
Informationen weitergegeben und nachgeschlagen werden können (Mast, 2006: 205) 
beziehungsweise Interaktionen möglich sind (Mast, 2002: 265), ermöglichten auch die 
schriftlichen Kommunikationsmittel Aussagen zu den Eigenschaften der Prozesse und Inhalte 
der internen Unternehmenskommunikation.






Die standardisierten Interviews mit den Respondenten der deutschen und der niederländischen 
Polizeibehörde und Polizeiwache in der zweiten Phase ergaben ein umfangreiches Bild 
bezüglich der internen Unternehmenskommunikation. Tabelle 5.4 (Seite 63ff) präsentiert 
eine Übersicht aller Untersuchungsobjekte. Die schwarz markierten Untersuchungsobjekte 
sind die in dieser Forschungsarbeit zur Erforschung der Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation zugänglichen und ausgewählten Untersuchungsobjekte. 
Hinsichtlich der strategischen Dokumente zur Kommunikationsstrategie musste festgestellt 
werden, dass diese in beiden Unternehmen ausstanden. Demnach musste für den Aspekt Ziele 
der internen Unternehmenskommunikation eine alternative Methode zur Erhebung von Daten 
ausgearbeitet werden (vgl. hierzu 5.6.1.2). 
Bezüglich der persönlichen Kommunikationsmomente wurden all die Momente als 
Untersuchungsobjekte ausgewählt, die regelmäßig, das heißt mindestens monatlich, 
stattfanden und damit charakteristisch für die Polizeiarbeit waren. Seltene und unregelmäßige 
Momente, wie beispielsweise ein Betriebsausflug oder eine Neujahrsansprache, wurden somit 
ausgeschlossen. 
Im Hinblick auf die schriftlichen Kommunikationsmittel wurde die Kontinuität der Mittel als 
Auswahlkriterium genutzt. Die selektierten Untersuchungsobjekte mussten mindestens alle 
zwei Monate veröffentlicht beziehungsweise genutzt werden.
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Der Vergleich der schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen 
Polizei zeigt, dass die deutsche Kreispolizeibehörde im Gegensatz zur niederländischen 
Polizeibehörde keine Mitarbeiterzeitschrift herausgibt. Dies sollte aber keineswegs dem geringeren 
Umfang der Organisation zugeschrieben werden, da eine Studie von Klöfer zum Ergebnis hat, dass 
80 % aller deutschen Unternehmen mit mehr als 500 Arbeitnehmern eine Mitarbeiterzeitschrift 
haben (vgl. hierzu Mast & Fiedler, 2004: 13). Die deutsche Kreispolizeibehörde beschäftigte zum 
Zeitpunkt der Untersuchung 520 Mitarbeiter und kommt demnach aufgrund seiner Größe für 
eine Mitarbeiterzeitschrift in Betracht. 
5.6 erhebung der eigenschaften der internen unternehmens- 
 kommunikation
Aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung des Begriffs interne Unternehmens-
kommunikation mittels der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte (vgl. hierzu 3.4 und 3.5) sowie 
aufgrund der daraus resultierenden Erwartung (vgl. hierzu Kapitel 4), fand die Datenerhebung 
zur Überprüfung der Erwartung anhand dieser drei Aspekte statt. Die Aufteilung in diese 
drei Aspekte wurde auch zur Aufteilung der Beschreibung der erhobenen Eigenschaften 
der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Polizei 
genutzt: Kapitel 6 setzt sich mit den Ergebnissen hinsichtlich der Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation auseinander, Kapitel 7 mit den Prozessen und Kapitel 8 mit den 
Inhalten der internen Unternehmenskommunikation. 
Der vorliegende Abschnitt setzt sich pro Aspekt mit dessen Operationalisierung, dem Verlauf 
der Datenerhebung und der Analyse der Daten auseinander. Abschließend wird auf die 
Zuverlässigkeit und Gültigkeit der erhobenen Daten eingegangen.
Zur Operationalisierung der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte wurden gerade solche Themen 
ausgewählt, in denen aufgrund der Beschreibung des kulturellen Wertes Maskulinität nach 
Hofstede (vgl. hierzu 2.7) Unterschiede zu erwarten waren.
Die Erhebung der Daten erfolgte mittels einer Methoden-Triangulation, also dem Einsatz 
verschiedener, eigenständiger und gleichwertiger Forschungsmethoden zur Untersuchung 
eines Aspektes (vgl. hierzu Flick, 2007: 28). Beispielsweise wurde der Aspekt Inhalte der 
internen Unternehmenskommunikation in verschiedenen Kommunikationsmomenten und 
Kommunikationsmitteln mittels Beobachtungen, Interviews und Inhaltsanalysen untersucht. 
Zweck der multimethodischen Herangehensweise ist die Herstellung eines reichhaltigeren 
Bildes mit gültigen Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation der 
deutschen und niederländischen Polizei (vgl. hierzu Wester & Peters, 2004: 193). Der Einsatz 
unterschiedlicher Forschungsmethoden ermöglicht einen größeren Erkenntnisgewinn und 
bietet die relative Gewähr, Methodenfehler zu erkennen und zu vermeiden. Die Methoden-
Triangulation wird in Tabelle 5.5 (Seite 67) visualisiert.





























Tabelle 5.5. Methoden-Triangulation zur Bestimmung der Eigenschaften der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte in der 







Prozesse X X X
inhalte X X X
Neben dieser Methoden-Triangulation erlaubte die offene Einstellung der Forscherin 
des Weiteren dem Charakter dieser Untersuchung Rechnung zu tragen und weitere 
Besonderheiten in der internen Unternehmenskommunikation aufzumerken und für die 
Auswertung der Erwartung zu nutzen.
Die Datenerhebung fand in den Monaten von August bis November 2009 statt. Dabei wurde 
die deutsche und die niederländische Polizeibehörde und Polizeiwache abwechselnd besucht, 
um Wissen hinsichtlich des einen Unternehmens im anderen Unternehmen revidieren zu 
können. Die Untersuchung fand in der jeweiligen Landessprache statt: auf der deutschen 
Polizeibehörde und Polizeiwache auf Deutsch, auf der niederländischen Polizeibehörde und 
Polizeiwache auf Niederländisch. 
Zur Überprüfung der Erwartung (vgl. hierzu Kapitel 4) war es unvermeidlich, die erhobenen 
Daten aufgrund ihrer Eigenschaften dem primären beziehungsweise sekundären Ansatz 
zur Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation zuzuordnen. Zur Analyse der 
Daten wurde daher pro Aspekt ein Analyseschema entwickelt, in welchem Eigenschaften des 
primären beziehungsweise des sekundären Ansatz beschrieben werden. 
5.6.1 untersuchung des aspekts Ziele der internen Unternehmenskommunikation
5.6.1.1 operationalisierung des aspekts Ziele der internen Unternehmenskommunikation
Für den Aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation wurden die Themen 
Zielformulierung, Realisierung der Ziele sowie Aufgaben und Verantwortlichkeiten der 
Organisationsmitglieder im Rahmen des kulturellen Wertes Maskulinität bestimmt.
Das erste Thema Zielformulierung ist das Hauptthema und bezieht sich auf 
Grundsatzentscheidungen hinsichtlich der Unternehmensstrategie (vgl. hierzu 
Ehrmann, 1995: 107). Bei der Zielformulierung handelt es sich um eine Fixierung der 
Kommunikationsgrundsätze im Unternehmen, in welchen das Vorhaben hinsichtlich der 
internen Unternehmenskommunikation zum Ausdruck kommt (vgl. hierzu Ehrmann, 
1995: 93f). Demnach ist zu erwarten, dass sich in den Grundsätzen der internen 
Unternehmenskommunikation die Unterschiede im Wert Maskulinität widerspiegeln, 
da kulturelle Werte wahrscheinlich die Art zu Denken hinsichtlich der Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation beeinflussen (vgl. hierzu 2.3). Aufgrund der in Kapitel 4 
beschriebenen Erwartung ist davon auszugehen, dass sich die Zielformulierungen der 






internen Unternehmenskommunikation in einer Kultur mit hoher Maskulinität durch 
Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnen und interne Unternehmenskommunikation 
infolgedessen als Instrument verstanden wird, wohingegen sich die Zielformulierungen 
der internen Unternehmenskommunikation in einer Kultur mit niedriger Maskulinität 
durch Eigenschaften des primären und des sekundären Ansatzes auszeichnen und interne 
Unternehmenskommunikation neben einer instrumentellen Eigenschaft auch als soziales 
Verhalten der Organisationsmitglieder verstanden wird (vgl. hierzu Kapitel 4). 
Das zweite Thema Realisierung der Ziele zersetzt die Kommunikationsstrategie in detaillierte 
operative Aktivitäten (Ehrmann, 1995: 232). Dabei umfasst die Realisierung der Ziele 
(zukünftige) Aktivitäten, aus denen der Erfolg, das heißt die Gestaltung der internen 
Unternehmenskommunikation, resultieren soll (Ehrmann, 1995: 22). Dabei sind die gewählten 
Aktivitäten zur Realisierung der Ziele als eine Reflektion auf die Zielformulierung zu verstehen 
und sie konkretisieren die Zielformulierung. Demnach können mittels der Realisierung 
der Ziele weitere Aussagen zur Manifestierung des Wertes Maskulinität in der internen 
Unternehmenskommunikation getroffen werden.
Im dritten und letzten Thema für den Aspekt Ziele wurden die Aufgaben und Verantwortlichkeiten 
unterschiedlichster Organisationsmitglieder im Hinblick auf die Zielformulierung und 
die notwendigen Aktivitäten hin zur Realisierung der Ziele ermittelt. Die Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten beziehen sich auf alle operativen Handlungsweisen verschiedenster 
Organisationsmitglieder, die einen Beitrag zur internen Unternehmenskommunikation liefern. 
Abhängig von der Zielformulierung werden diverse Aufgaben durchgeführt und vielseitige 
Verantwortlichkeiten verteilt (Ehrmann, 1995: 233ff). Demnach ermöglicht dieses dritte Thema 
eine weitere Konkretisierung der Zielformulierung der internen Unternehmenskommunikation 
und geht der Frage nach, wie Aufgaben hinsichtlich der internen Unternehmenskommunikation 
im Unternehmen geregelt sind. Außerdem ist aufgrund des Unterschieds im kulturellen 
Wert Maskulinität ein Rollenunterschied hinsichtlich der Rolle des Vorgesetzten zu erwarten 
(vgl. hierzu 2.7). Es wird des Weiteren erwartet, dass weitere kulturbedingte Unterschiede 
in den Aufgaben und Verantwortlichkeiten aller Organisationsmitgliedern hinsichtlich der 
internen Unternehmenskommunikation vorliegen, auch beispielsweise hinsichtlich der 
Kommunikationsmitarbeiter. Das dritte Thema richtet sich auf die Bestimmung solcher 
Eigenschaften im Hinblick auf die interne Unternehmenskommunikation.





























5.6.1.2 verlauf zur Datenerhebung des aspekts Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation
Da es weder auf der deutschen Kreispolizeibehörde noch auf der niederländischen 
Polizeibehörde strategische Dokumente zur Kommunikationsstrategie gab (vgl. hierzu Tabelle 
5.4, Seite 63ff), wurden alternativ halbstandardisierte Interviews zur Untersuchung dieser 
Themenbereiche eingesetzt.
Die halbstandardisierten Interviews dienten dazu, die Ansichten der Respondenten und ihr 
Wissen bezüglich des Aspekts Ziele der internen Unternehmenskommunikation zu ermitteln. 
Diese Form der Interviews zeichnet sich durch die Besprechung eines klar eingegrenzten 
Problems aus (Beer, 2007: 338), wobei die Antworten der Respondenten den Gesprächsablauf 
bestimmen (Lamnek, 2005: 388). In solchen Interviews dient ein Leitfaden dazu, alle relevanten 
Fragen aufzulisten und im Laufe des Gesprächs zu besprechen (vgl. hierzu Appendix V). 
In der vorliegenden Untersuchung wurden direkt und explizit Fragen zu den drei Themen 
Zielformulierung, Realisierung der Ziele sowie Aufgaben und Verantwortlichkeiten der 
Organisationsmitglieder gestellt. 
Fragen zu den Zielen der internen Unternehmenskommunikation (vgl. hierzu Appendix V):
1. ziele der internen unternehmenskommunikation
- Meinung/Vorstellung zur internen Kommunikation und Ziele der internen Kommunikation.
2. realisierung der ziele
- Beschreibung der Vorgehensweise/Schritte hin zur Realisierung,
- Hilfsmittel, die zur Realisierung eingesetzt werden.
3. aufgaben und verantwortung zur realisierung
- Eigene Aufgabe/Verantwortung bezüglich der internen Kommunikation,
- Aufgaben/Verantwortung der Geschäftsführung/Vorgesetzten, Mitarbeiter, Kollegen, 
Kommunikationsmitarbeiter bezüglich der internen Kommunikation.
Respondenten wurden demnach gebeten, das Konzept interne Unternehmenskommunikation 
mit eigenen Worten zu beschreiben. Anschließend und abhängig von ihrer Antwort wurden 
sie gebeten zu beschreiben, wie Ziele der internen Unternehmenskommunikation realisiert 
werden sollten und realisiert wurden. Zudem wurden sie gebeten, die Aufgabenverteilung und 
Verantwortlichkeiten der beteiligten Organisationsmitglieder zu beschreiben.
Die halbstandardisierten Interviews fanden mit drei Respondenten der deutschen und drei 
Respondenten der niederländischen Polizei statt. Tabelle 5.6  (Seite 70) gibt hierzu eine Übersicht. 
Dabei war es notwendig, Respondenten mit vergleichbaren strategischen sowie operativen 
Tätigkeiten auszuwählen, um gleichwertige und umfassende Daten erheben zu können. 
Als äquivalent zum Leiter der Kommunikationsabteilung (NLR 14) in der niederländischen 
Polizeibehörde wurde der Leiter Verwaltung und Logistik (DR 1) ausgewählt. Zwar ist die 
Konstatierung richtig, dass die Respondenten auf unterschiedlichen unternehmerischen 
Niveaus arbeiten, im Hinblick auf die inhaltlichen Verantwortlichkeiten bezüglich der internen 
Unternehmenskommunikation stimmen sie jedoch wiederum überein (vgl. hierzu Appendix 






III). Damit sollte die Selektion der hier aufgeführten Respondenten den Ansprüchen der 
Äquivalenz weitgehend gerecht werden.
Tabelle 5.6. Respondenten in den Interviews für den Aspekt Ziele (die Abkürzungen DR und NLR beziehen sich auf die 
Respondenten in den vorbereitenden Untersuchungsphasen, vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58)
respondent Deutsche Polizei niederländische Polizei 
Leiter der Abteilung  Verwaltung/Logistik (DR 1) X
Dezernent der Kommunikationsabteilung (DR 9) X
Stellvertretender Pressesprecher (DR 10) X
Leiter der Kommunikationsabteilung (NLR 14) X
Berater für interne Kommunikation (NLR 7) X
Kommunikationsmitarbeiter/Pressesprecher I (NL R10) X
Kamen während der Interviews Themen zur Sprache, zu denen schriftliche Dokumente 
vorlagen, wurden diese der Forscherin ausgehändigt. Innerhalb der deutschen Polizeibehörde 
wurden sogenannte „Führungsleitsätze der Kreispolizeibehörde […]“ ausgearbeitet, in 
welchen kommunikative Verantwortlichkeiten der deutschen Vorgesetzten aufgezeichnet 
sind. Auch arbeiteten die Vorgesetzten der deutschen Polizeibehörde mit einem „Leitfaden 
für Mitarbeitergespräche in der Kreispolizeibehörde […]“, in welchem Ziele wie auch 
Aufgaben und Verantwortlichkeiten von Vorgesetzten und Mitarbeitern während der 
jährlichen Mitarbeitergespräche aufgelistet sind. Für die Kommunikationsabteilung der 
niederländischen Polizeibehörde stand ein schriftliches Dokument zur Verfügung mit dem 
Titel „Zo binnen, zo buiten. De afdeling Communicatie: Waar staan wij voor?“ (Übersetzung: 
„So drinnen, so draußen. Die Kommunikationsabteilung: Wofür stehen wir?“), in dem erste 
Ideen zur Kommunikationspolitik der niederländischen Polizeibehörde beschrieben wurden. 
Anhand dieser Dokumente konnten die Aussagen der Respondenten hinsichtlich der 
Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation überprüft werden.





























5.6.1.3 analyse der Daten für den aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation
Zur Bestimmung der Eigenschaften des Aspekts Ziele in der internen Unternehmenskommunikation 
wurden die sechs Interviews zunächst transkribiert. Die Transkription der durchschnittlich 
60-minütigen Interviews brachten ungefähr 19.130 Wörter hervor. Anschließend wurden 
die Interviews hinsichtlich der drei Themen Zielformulierung, Realisierung der Ziele sowie 
Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Organisationsmitglieder ausgewertet. Dabei wurden 
relevante Textstellen farblich markiert und pro Unternehmen in einem separaten Dokument 
aufgelistet. So konnten wiederkehrende Eigenschaften erkannt werden, welche aufgrund ihrer 
Umschreibung von Seiten der Respondenten dem primären beziehungsweise dem sekundären 
Ansatz zugeschrieben werden konnten (vgl. hierzu die Tabelle 5.7, Seite 72f). Die Zuordnung 
der Eigenschaften zum primären beziehungsweise sekundären Ansatz fand in kontinuierlicher 
Absprache mit Experten auf diesen Gebieten statt. Abschließend fand ein cross-kultureller 
Vergleich der Ergebnisse der zwei Polizeibehörden statt und konnten Gemeinsamkeiten und 
Unterschiede in den Zielen der internen Unternehmenskommunikation aufgedeckt werden. 
Kapitel 6 beschreibt die Ergebnisse für die Ziele der internen Unternehmenskommunikation für 
die deutsche und niederländische Polizeibehörde. 
Für den Aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation beschreibt Tabelle 5.7 (Seite 
72f) Eigenschaften im Hinblick auf den primären beziehungsweise sekundären Ansatz, welche 
aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung festgelegt wurden (vgl. hierzu 3.4 und 3.5).






Tabelle 5.7. Eigenschaften für den Aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation hinsichtlich des primären und 
sekundären Ansatzes
eigenschaften entsprechend dem primären 
ansatz




Interne Unternehmenskommunikation als 
strategisches Managementinstrument
 
Ziel der internen Unternehmens-
kommunikation ist es, Mitarbeiter zu 
informieren,
- Sodass der individuelle Mitarbeiter seine 
Aufgabe kennt und weiß, was von ihm 
erwartet wird,
- Sodass er seine Aufgabe erfüllt und 
somit seinen Beitrag zur Realisierung der 
Unternehmensziele liefern kann.
 
Ziel der internen Unternehmens-
kommunikation ist es, Rückmeldungen zu 
erbrachten Leistungen zu geben oder um 
Rückmeldungen zu bitten,
- Sodass die Arbeitsprozesse optimiert 
werden können oder das Unternehmen 
innovative Maßnahmen durchführen kann,
- Sodass Mitarbeiter motiviert werden und 
ihre Arbeitsleistung gesteigert wird,
- Sodass Mitarbeiter auf 
reaktive Weise an der internen 
Unternehmenskommunikation 
beteiligtwerden. 
Letztendlich dient die interne 
Unternehmenskommunikation dem 
Betriebszweck: der Mitarbeiter soll sein 
Handeln nach den Unternehmenszielen 
richten. Interne Unternehmens-
kommunikation erfüllt eine 
aufgabenorientierte Funktion.
Voraussetzung:
- Mitarbeiter erhält rechtzeitig alle 
relevanten Informationen,
- Mitarbeiter kann Bedürfnisse hinsichtlich 
Orientierung und Partizipation befriedigen.
Interne Unternehmens-
kommunikation als soziales Handeln
 
Ziel der internen Unternehmens-
kommunikation ist es, 
Organisationsmitgliedern die 
Möglichkeit zu bieten, sich an der 
Kommunikation zu beteiligen,
- Sodass Organisationsmitglieder 
sich als gleichberechtigte Akteure 
ins Betriebsgeschehen einbringen 
können/involviert sind,
- Sodass sie sich durch die 
Beteiligung als Teil des 
Unternehmens fühlen/sich an das 
Unternehmen verbunden fühlen, 
- Sodass sie sich für das 
Unternehmen engagieren/ihren 
Beitrag liefern können/ein Gefühl 
des Zusammenhalts entwickelt.
Interne Unternehmens-
kommunikation ist die Basis für 
Gruppenformung und sorgt dafür, 
dass Organisationsmitglieder 
sich für das Unternehmen 
einsetzen bzw. sich für das 
Unternehmen engagieren. Interne 
Unternehmenskommunikation 
erfüllt eine soziale Funktion. 
Mögliche Voraussetzung: 
- Organisationsmitglieder 
können Beziehungen aufbauen/ 
aufrechterhalten,
- Sie entwickeln gemeinsam ein 
‚Wir Gefühl’, Zusammenarbeit 
prägt sich durch Zusammenhalt/
starke Kohäsion.
































Um Mitarbeiter informieren zu können:
- Regelmäßige und geregelte Bereitstellung 
von (Feedback-) Informationen,
- Einseitig bestimmter Informationsprozess.
Um Rückmeldungen zu erhalten:
- Feedbackkommunikation: Mitarbeiter 
erhält und gibt Feedback zu Abläufen.
Organisationsmitglieder, die sich am 
Betriebsgeschehen beteiligen:
- Alle Organisationsmitglieder 
treten als aktive Akteure im 
symmetrischen Prozess auf,
- Gleichberechtigte Interaktion 
und Dialoge hin zu gleichem 
Verständnis,






Begrenzter Kommunikationsprozess mit 
deutlicher Rollenverteilung:
- Geschäftsführer/Vorgesetzter 
entscheidet, welche Informationen 
relevant sind (Initiativnehmer). In der 
Kommunikationskaskade erhalten sie als 
erste Informationen. 
- Mitarbeiter:
 · sind verpflichtet sich zu informieren/ 
 Verteilermedien einzusehen,
 · stehen in einem    
 Abhängigkeitsverhältnis zum   
 Vorgesetzten. 
- Kommunikationsmitarbeiter haben 
ausführende Funktion, indem 
sie den Führungskräften bei der 
Informationsweitergabe helfen, dadurch 
dass sie beispielsweise Verteilermedien 
(z.B. Intranet) entwickeln und betreuen. 






bietet Möglichkeiten zum 
fortlaufenden Dialog, moderiert 
Dialog, schafft Vertrauen um 
Meinungen frei zu äußern. 
- Organisationsmitglieder:
 · nehmen aktiv an der internen  
 Unternehmenskommuni- 
 kation teil,
 · initiieren Dialog zu Themen,  
 die ihnen wichtig sind,
 · tauschen sich mit Kollegen  
 aus, unabhängig von den  
 Funktionen im Unternehmen. 
- Kommunikationsabteilung berät 
Vorgesetzte (Training, Beratung, 
technische Unterstützung) und 
fördert Kommunikation zwischen 
Organisationsmitgliedern, 
da sie die Bedürfnisse der 
Organisationsmitglieder kennen.
5.6.2 untersuchung des aspekts Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation 
5.6.2.1 operationalisierung des aspekts Prozesse in der internen Unternehmens-
kommunikation
Hinsichtlich des Aspekts Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation sind die drei 
Themen Rollen der Akteure im Gesprächsablauf und Funktionen von Kommunikationsprozessen 
in den persönlichen Kommunikationsmomenten und schriftlichen Kommunikationsmitteln 
sowie die schriftliche Fixierung der Kommunikationsprozesse mithilfe einer Tagesordnung in den 
persönlichen Kommunikationsmomenten bestimmt worden.
Das erste Thema Rollen der Akteure im Gesprächsverlauf ist das Hauptthema des Aspekts 






Prozesse und bezieht sich auf das Handeln der Akteure im Prozessverlauf und damit 
auf die unterschiedlichen Rollen der Organisationsmitglieder, die sie in der internen 
Unternehmenskommunikation einnehmen (vgl. hierzu Piët, 1990: 34f; Kranenburg & ’t Hart, 
2004: 25). Es ist davon auszugehen, dass sich das Handeln der Organisationsmitglieder in 
der internen Unternehmenskommunikation aufgrund des kulturellen Wertes Maskulinität 
unterscheidet, so wie bereits ein Rollenunterschied hinsichtlich der Vorgesetzten aufgrund der 
Kulturunterschiede sichtbar wurde (vgl. hierzu 2.7). Aufgrund der oben beschriebenen Erwartung 
ist davon auszugehen, dass sich die Rollen der Akteure im Gesprächsverlauf in Kulturen mit 
hoher Maskulinität durch Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnen und demnach 
nur Vorgesetzte Initiativnehmer sind, während sich die Rollen der Akteure im Gesprächsverlauf 
in Kulturen mit niedriger Maskulinität durch Eigenschaften des primären und des sekundären 
Ansatzes auszeichnen und neben den Vorgesetzten auch alle Organisationsmitglieder einen 
Kommunikationsprozess initiieren können (vgl. hierzu Kapitel 4). 
Das zweite Thema Funktionen des Prozessverlaufs bezieht sich auf den Zweck, welcher der 
Prozess für die Akteure erfüllt. Denn mit ihrem Handeln verfolgen die Akteure ein gewisses Ziel 
(vgl. hierzu Kranenburg & ’t Hart, 2004: 9f), welches aufgrund des kulturellen Unterschiedes 
verschieden sein kann. So ist anhand der oben beschriebenen Erwartung davon auszugehen, 
dass sich die Funktionen des Prozessverlaufs in Kulturen mit hoher Maskulinität durch 
Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnen und zur Erfüllung der Unternehmensziele 
gedacht sind, während sich die Funktionen des Prozessverlaufs in Kulturen mit niedriger 
Maskulinität durch Eigenschaften des primären und des sekundären Ansatzes auszeichnen 
und demnach auch soziale Funktionen erfüllen können (vgl. hierzu Kapitel 4).
Das Handeln von Organisationsmitgliedern ermöglicht eine weitere konkrete Bestimmung 
der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation. Daher bezieht sich das 
dritte und letzte Thema auf die schriftliche Dokumentation des Handelns der Teilnehmer 
eines persönlichen Kommunikationsmoments, umschrieben als die schriftliche Fixierung der 
Kommunikationsmomente, mittels Tagesordnungen oder Protokolle (Kranenburg & ’t Hart, 
2004: 17). Sowohl in den Tagesordnungen als auch in den Protokolle kann sich der kulturelle 
Wert Maskulinität widerspiegeln. In einer Kultur mit hoher Maskulinität teilen Vorgesetzte 
Entscheidungen mit, während in einer Kultur mit niedriger Maskulinität wenn möglich 
Entscheidungen gemeinsam gefunden werden sollen. Dementsprechend könnte es sich bei 
Protokollen in einer Kultur mit hoher Maskulinität um sogenannte Ergebnisprotokolle handeln, 
in denen alle relevante Entscheidungen zusammengefasst werden, während in einer Kultur 
mit niedriger Maskulinität in Verlaufsprotokollen die Argumente verschiedenster Teilnehmer 
aufgelistet werden können. 
5.6.2.2 verlauf zur Datenerhebung des aspekts Prozesse in der internen Unternehmens-
kommunikation
Um Aussagen hinsichtlich der Eigenschaften der Themen Rollen der Akteure im 
Gesprächsverlauf, Funktionen des Prozessverlaufs sowie Fixierung der Kommunikationsmomente 
treffen zu können, wurde das soziale Verhalten der Polizeibeamten in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten sowie die Interaktionen der Polizeibeamten in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln untersucht. Wie unter Abschnitt 5.5 beschrieben, wurden dazu 





























verschiedenste Untersuchungsobjekte genutzt. Um die Eigenschaften des Aspekts in der 
deutschen und niederländischen Polizei bestimmen zu können, wurden die Methoden des 
systematischen Beobachtens, der halbstandardisierten Interviews sowie der Inhaltsanalyse 
angewandt. 
Beobachtungen von Verhaltensweisen in den persönlichen Kommunikationsmomenten
Die Methode des systematischen Beobachtens unter Einsatz eines Beobachtungsleitfadens 
(vgl. hierzu Kromrey, 2002: 339; Diekmann, 2005: 469) wurde angewandt, um die 
Verhaltensweisen sowie den Einsatz einer Tagesordnung oder eines Protokolls offenlegen zu 
können. Die persönlichen  Kommunikationsmomente und die Häufigkeit der Beobachtungen 
sind Tabelle 5.8 zu entnehmen. Die offene Haltung der Forscherin ermöglichte es, 
weitere Besonderheiten in den Prozessen der internen Unternehmenskommunikation 
aufzumerken und für die Auswertung der Erwartung zu nutzen (vgl. hierzu Lamnek, 2005: 21). 
 
Tabelle 5.8. Persönliche Kommunikationsmomente, unter Angabe der Häufigkeit der Beobachtung




2 Mal (150 Minuten) 2 Mal (140 Minuten)
Dienstunterricht/
Teambesprechung
2 Mal (180 Minuten) 2 Mal (210 Minuten)
Schichtwechsel/Briefing/
Bezirksdienstbesprechung
7 Mal (105 Minuten) 6 Mal (120 Minuten)
Pausen:
Mittagspause/Frühstück
7 Mal (150 Minuten) 6 Mail (180 Minuten)
Raucherpause 4 Mal (60 Minuten)
Der angewandte Beobachtungsleitfaden umfasste die folgenden Facetten zu den Themen 
Funktionen der persönlichen Kommunikationsmomente, Rollen der Akteure im Gesprächsverlauf 
und Tagesordnung und Protokolle (vgl. hierzu Appendix VI, Punkt 2): 
funktionen der persönlichen kommunikationsmomente:
- Zu welchem Zweck findet der Moment statt?
  Denke hierbei an aufgabenorientierte oder soziale Funktionen.
- Was ist das Ergebnis? 
rollen der akteure im Gesprächsverlauf:
- Wie verläuft der Kommunikationsmoment/wie ist er organisiert/wer ist für welchen Teil 
des Kommunikationsmomentes verantwortlich/wie sind die Rollen verteilt?
 Denke hierbei an unterschiedliche Rollen bei der Vorbereitung, Gesprächseröffnung, 
Gesprächsmitte und Gesprächsbeendigung: Wer stellt Fragen, gibt es eine Fragerunde und 
wer initiiert diese, findet ein spontaner Austausch von Meinungen/Erfahrungen statt?
- Findet ein Rollenwechsel statt oder sind Rollen an Funktionen der Organisationsmitglieder 
gekoppelt? 







- Wird eine Tagesordnung eingesetzt?
- Wird von der Tagesordnung abgewichen/werden neuen Themen angetragen?
- Werden alle Punkte der Tagesordnung besprochen?
Protokolle:
- Wird ein Protokoll besprochen?
- Werden die Ergebnisse/Entscheidungen der letzten Besprechung wiederholt?
Die Funktion des entsprechenden persönlichen Kommunikationsmoments wurde bestimmt, 
indem das Ergebnis eines Prozesses festgehalten wurde. Die Rollen wurden bestimmt, indem 
beobachtet wurde, welche Organisationsmitglieder wann was sagten beziehungsweise 
zuhörten. Für die Kommunikationsmomente, für die es zutraf, wurden zusätzlich der Umgang 
und Einsatz der Tagesordnung beziehungsweise des Protokolls der letzten Besprechungen 
beobachtet. Die Beobachtungen fanden abwechselnd auf der deutschen und der 
niederländischen Polizeiwache in den Monaten von August bis November 2009 statt, sodass 
die Möglichkeit bestand, Beobachtungen auf der jeweils anderen Polizeiwache zu revidieren. 
Die Beobachtungsnotizen umfassten ungefähr 117.420 Wörter. 
Um die Zuverlässigkeit der Beobachtungen überprüfen zu können, wurde die Ergebnisse 
von zwei Codierern miteinander verglichen. Cohens Kappa betrug κ = 0,86, wobei κ = 1 
eine Übereinstimmung aller Beurteilungen der zwei Codierer bedeutet und κ = o eine 
Übereinstimmung der zwei Codierer, die dem Zufall entspricht. Damit entsprach der Kappa 
einer fast vollkommenen Übereinstimmung der Codierer (vgl. hierzu Landis & Koch, 1977: 165).
Halbstandardisierte Interviews anschließend an die Beobachtungen
Da die hier beschriebenen Beobachtungen in einer zeitlich begrenzten Periode stattfanden 
und dem Gütekriterium der Zuverlässigkeit Rechnung getragen werden sollte, wurden Grup-
pengespräche mit den Teilnehmern der jeweiligen Kommunikationsmomente geführt (vgl. 
hierzu Tabelle 5.9, Seite 77). 
Nachdem die persönlichen Kommunikationsmomente mehrfach beobachtet und regelmäßig 
wiederkehrende Eigenschaften identifiziert worden waren, wurden die vorläufigen Ergebnisse 
den Teilnehmern der oben beschriebenen Kommunikationsmomente (vgl. hierzu Tabelle 5.8, 
Seite 75) vorgelegt. Ziel der Gruppengespräche war es herauszufinden, ob eigene Beobachtungen 
der Regel entsprachen. Dazu berichtete die Forscherin von ihren Beobachtungen und bat die 
Organisationsmitglieder zu reflektieren, ob diese sich in den geschilderten Wahrnehmungen 
wiederkennen und, wenn möglich, weitere Beispielen nennen können. Dies wird auch member 
check genannt (Wester & Peters, 2004: 194). In den halbstandardisierten Interviews konnten 
die Beobachtungen somit kontrolliert werden.
Die folgenden Fragen wurden in den Interviews zu den Prozessen in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten gestellt (vgl. hierzu auch Appendix VII):





























Berichterstattung von eigenen Beobachtungen hinsichtlich der Funktion, der Akteure im 
Prozessverlauf, der Tagesordnung und des Protokolls.
- Was ist das Ziel dieser Besprechung? Werden diese Besprechungen auch zu anderen 
Zwecken genutzt?
- Stimmt meine Beobachtung so? Verläuft dieser Kommunikationsmoment immer so?
 Denke hierbei auch an Initiative nehmen, spontane Austausch von Meinungen/Erfahrungen.
- Gibt es immer eine Tagesordnung? Wann wird diese aufgestellt? Wer ist dafür verantwortlich? 
Können Mitarbeiter im Vorfeld/während der Besprechung hinzufügen?
- Wird immer ein Protokoll erstellt? Wer ist dafür verantwortlich? Wird das Protokoll der 
letzten Besprechung besprochen?
- Ist dies immer das Ergebnis einer Besprechung? 
Tabelle 5.9. Respondenten in den Interviews zu dem Aspekt Prozesse (die Abkürzungen DR und NLR beziehen sich auf die 
Respondenten in der ersten Forschungsphase, vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58)
respondent Polizei Deutschland Polizei niederlande
Leiter Polizeiwache DR 2 NLR 1
Bezirksbeamte DR 3, DR 4 & DR 5
Dienstgruppenleiter/Chef operationelle 
Angelegenheiten
DR 6 & DR 17 NLR 2 & NLR 3
Brigadier van Dienst NLR 4 & NLR 15
Polizeibeamte DR 18, DR 19, DR 20, DR 
21, DR 22 & DR 23
NLR 16, NLR 17, NLR 18, 
NLR 19 & NLR 20
Insgesamt 12 10
 
Die Interviews fanden nach der Auswertung der Beobachtungsprotokolle in den Monaten 
von September bis November 2009 statt. Bei den dienstlichen Besprechungen fanden die 
Interviews in den letzten 10 Minuten der Besprechungen statt, diese Gespräche wurden 
aufgezeichnet. Hinsichtlich der Mittagspause, des Frühstücks und der Raucherpause fanden 
diese abwechselnd mit einzelnen oder mehreren Teilnehmern statt. Diese Gespräche wurden 
mitgeschrieben. Insgesamt lieferten die halbstandardisierten Interviews Aufzeichnungen von 
19.620 Wörtern.
Inhaltsanalyse zu den Prozessen in den schriftlichen Kommunikationsmitteln
Die Inhaltsanalyse zur Bestimmung der Eigenschaften des Aspekts Prozesse in den 
schriftlichen Kommunikationsmitteln untersuchte mögliche Kommunikationsprozesse 
zwischen unterschiedlichen Mitgliedern eines Unternehmens. Die relevanten schriftlichen 
Kommunikationsmittel dieser Arbeit waren das Intranet, die Schwarzen Bretter, der 
Tischordner und die Mitarbeiterzeitschrift (vgl. hierzu Tabelle 5.4, Seite 63ff). 






Die Inhaltsanalyse verlief in mehreren Phasen (vgl. hierzu Gläser & Laudel, 2004: 197): Zunächst 
verschaffte sich die Forscherin Zugang zu den schriftlichen Kommunikationsmitteln, um 
ihnen dann alle Angaben zu entnehmen, die Aussagen zu Rollen der Akteure und Funktionen 
ermöglichten. Dazu  wurden sogenannte Suchraster eingesetzt (Gläser & Laudel, 2004: 194f), 
welche sich in der vorliegenden Forschungsarbeit auf die Rollen der Akteure und Funktionen 
der Prozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln bezogen. Beispiele für Suchraster 
waren Fora, Chats aber auch Umfragen mit Anklickmöglichkeiten oder der Möglichkeit, sich 
in Listen einzutragen. Anschließend wurden die Ergebnisse entsprechend dem primären und 
sekundären Ansatz ausgewertet und die Ergebnisse der deutschen Polizei wurden mit denen 
der niederländischen Polizei cross-kulturell verglichen (vgl. hierzu auch 5.6.2.3).
Während des dritten Besuches an den Polizeiwachen von August bis November 2009 
verschaffte sich die Forscherin Zugang zu den schriftlichen Kommunikationsmitteln. Die 
Erstellung einer Kopie des Intranets sowie des Tischordners war aufgrund der vertraulichen 
Polizeiinformationen nicht möglich. Auch die Erlaubnis, Fotos vom Schwarzen Brett zu 
erstellen, blieb verwehrt. Daher wurde entschieden, diese Kommunikationsmittel während des 
Aufenthalts auf den Polizeiwachen zu analysieren. 
Das Intranet im deutschen Unternehmen wurde in der Zeitspanne vom 10. bis zum 25. September 
2009 analysiert, gefolgt von einer Analyse der Schwarzen Bretter und des Tischordners. Das 
Intranet im niederländischen Unternehmen wurde in der Zeitspanne vom 9. bis zum 27. Oktober 
2009 untersucht, gefolgt von einer Analyse der Schwarzen Bretter. Dabei ist anzumerken, dass 
die Strukturen der schriftlichen Kommunikationsmittel in der deutschen und niederländischen 
Polizeibehörde und Polizeiwache keinen täglichen Veränderungen unterliegen, mit Ausnahme 
des Intranets, auf welchem täglich neue Mitteilungen veröffentlicht werden. Alle Informationen 
stehen den Polizeibeamten allerdings immer über einen längeren Zeitraum zur Verfügung, im 
Falle des Tischordners der deutschen Polizeiwache für zwei Monate.
Die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde erschien sechs Mal im 
Jahr. Im Rahmen dieser Arbeit wurden drei Exemplare ausgewählt, mit der Option weitere 
Ausgaben zu analysieren, um das Risiko der Analyse einer Ausnahme zu minimieren. Um eine 
Vergleichbarkeit mit den übrigen Daten gewährleisten zu können, welche jeweils an einem 
einzigen Tag analysiert wurden, wurde entscheiden, aus der Grundmenge aller Artikel der 
drei Mitarbeiterzeitschriften eine exemplarische Mitarbeiterzeitschrift zusammenzustellen. 
Die Artikel der Mitarbeiterzeitschrift wurden nummeriert, sodass beispielsweise drei Mal 
Artikelnummer 1 vorlag. Ausgehend vom dem Zufallsprinzip wurde einer der drei Artikel mit 
der Nummer 1 gezogen. Dieses Verfahren wurde für alle Artikelnummern wiederholt. Somit 
entsprach auch die Mitarbeiterzeitschrift einer Momentaufnahme. Die drei Ausgaben der 





































5.6.2.3 analyseinstrument für den aspekt Prozesse in der internen Unternehmens-
kommunikation
Zur Bestimmung der Eigenschaften des Aspekts Prozesse in der internen Unternehmens-
kommunikation wurden zwei Analysen durchgeführt: hinsichtlich der Beobachtungen und 
Gruppengespräche sowie hinsichtlich der Inhaltsanalyse.
Für die erste Analyse wurden zunächst die Beobachtungsprotokolle aufbereitet und ihnen 
wiederkehrende Beobachtungen hinsichtlich der Funktionen aber auch Rollen der Akteure 
entnommen. Dazu wurden die relevanten Passagen farblich markiert. Diese Ergebnisse 
wurden pro persönlicher Kommunikationsmomente notiert und als Ausgangspunkt für die 
Gruppengespräche genutzt (vgl. hierzu 5.6.2.2). Nachdem die Gruppengespräche stattgefunden 
hatten, wurden auch diese ausgearbeitet und relevante Passagen im Text farblich markiert. 
Die Ergebnisse der Beobachtungen und Gruppengespräche wurden nun für die deutsche und 
niederländische Polizei unabhängig voneinander bewertet, indem wiederkehrende Muster 
herausgefiltert wurden. Die Muster erhielten das Prädikat primärer Ansatz beziehungsweise 
sekundärer Ansatz, abhängig von den aufgedeckten Eigenschaften (vgl. hierzu Tabelle 5.10, Seite 
80ff). Die Vergabe der Prädikate fand in Zusammenarbeit mit Experten auf diesen Gebieten 
statt.
Hinsichtlich der Inhaltsanalyse lieferten die Suchraster alle relevanten Daten. Die 
Ergebnisse der Suchraster wurden für die deutsche und die niederländische Polizeiwache 
unabhängig voneinander ausgearbeitet und die Eigenschaften der Ergebnisse dem primären 
beziehungsweise dem sekundären Ansatz zugeschrieben.
Abschließend fand jeweils ein cross-kultureller Vergleich der Ergebnisse der deutschen 
Polizei mit den Ergebnissen der niederländischen Polizei statt und Gemeinsamkeiten und 
Unterschiede in den Prozessen konnten aufgedeckt werden. 
Kapitel 7 beschreibt die Ergebnisse für die Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation 
für die deutsche und niederländische Polizeibehörde und Polizeiwache. 
Für den Aspekt Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation beschreibt Tabelle 5.10 
(Seite 80ff) Eigenschaften im Hinblick auf den primären beziehungsweise sekundären Ansatz, 
welche aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung festgelegt wurden (vgl. hierzu 3.4 und 
3.5).






Tabelle 5.10. Eigenschaften für den Aspekt Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation hinsichtlich 
des primären und sekundären Ansatzes
eigenschaften entsprechend dem primären 
ansatz
eigenschaften entsprechend dem 
sekundären ansatz 
1. Thema: Rollen 
der Akteure im 
Gesprächsverlauf
Prozess verläuft einseitig, entweder 
unkontrolliert oder kontrolliert. 
Vorgesetzte sind Initiativnehmer für alle 
Prozesse und bestimmen den Ablauf 
dieser Prozesse/Prozessverlauf hängt von 
den Vorgesetzten ab, denn nur sie können 
einschätzen, ob relevante Informationen 
weitergeleitet werden müssen. 
Die Mitarbeiter als Gesprächsteilnehmer 
geben Feedback, wenn vom Vorgesetzten 
gewünscht.
 




empfangen Informationen ohne hierauf zu 
reagieren.
Prozess verläuft wechselseitig.
Alle Organisationsmitglieder können 
Kommunikationsprozesse initiieren 
und sind Sender wie auch Empfänger.
Es finden Interaktionen (Rede und 
Gegenrede, gleichberechtigte Rollen 
im teilweise unstrukturierten Prozess, 
Ergebnis: Standpunkte/Ansichten der 
Gesprächsteilnehmer sind bekannt, 
Divergenz wird akzeptiert) und 
Dialoge (wechselseitiges Auswirken 
von Akteuren, gemeinsame Sicht auf 
die Realität entwickeln) statt. 
 
In den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln:
Symmetrische Interaktionsprozesse 
via Chats/Fora, welche für 
Organisationsmitglieder eine soziale 
Funktion erfüllen. 
































Persönliche Kommunikation dient einem 
funktionellen Zweck zugunsten des 
Unternehmens:
- Kommunikationsprozesse dienen dem 
Vorgesetzten dazu, Entscheidungen 
weiterzugeben und Sachverhalte 
zu erläutern beziehungsweise 
Feedbackinformationen mitzuteilen 
oder einzuholen
Vorgesetzte bestimmen Ausführung 
von Arbeitsprozessen und teilen 
Aufgabenverteilung und Ausführung von 
Aufgaben an Mitarbeiter mit.
In den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln:
Einseitig kontrollierte Feedback-
möglichkeiten: dient der Gestaltung 
und Planung von Arbeitsprozessen 
und Diensten und erfüllt funktionelle/
aufgabenorientierte Funktion.
Dabei haben Mitarbeiter die Möglichkeit 
auf Berichte/Mitteilungen zu reagieren, 
sie werden aufgefordert auf Berichte zu 
reagieren.
So erhalten Vorgesetzte Feedback von der 
jeweiligen Zielgruppe.
Persönliche Kommunikation erfüllt 
eine soziale Funktion:
- Kommunikationsprozesse dienen 
den Organisationsmitglieder 
dazu, sich einzubringen,
- Organisationsmitglieder können 
sich austauschen und damit 
ihre Beziehungen zueinander 
bestimmen,
- Organisationsmitglieder einigen 
sich auf Arbeitsprozesse und 
lösen Probleme gemeinsam,
- Organisationsmitglieder 
tauschen Meinungen und 
Ansichten aus und bewerten den 






sich in manchen Prozessen auch 
über human-interest Informationen 
austauschen, um die persönliche 
Bindung zu stärken und Vertrauen 
zueinander aufzubauen.
In den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln:
Organisationsmitglieder haben die 
Möglichkeit, selbstständig neue 
Kommunikationsprozesse über die 
schriftlichen Mittel zu initiieren 
mittels Funktionen wie Chat oder 
Diskussionsforen.











Legt den asymmetrischen Prozess fest, 
indem es bereits im Vorfeld vorgibt, 
zu welchen Themen Vorgesetzte oder 
zuständige Personen Anweisungen 
beziehungsweise Entscheidungen mitteilen 
oder zu welchen Themen Vorschläge 
für Verbesserungen und Innovationen 
gesammelt werden sollen.
Protokolle:
Legen die Ergebnisse fest: Aufzeichnung der 
Beschlüsse/Kerninhalte zusammenfassen, 
immer auf Arbeit bezogen.
Tagesordnung:
Kaum eine Tagesordnung, da 
Interaktion/Dialoge stattfinden 
sollen (Bedürfnisse der Gesprächs-
teilnehmer bestimmen den Verlauf 
des Prozesses), neue Themen 
werden während des Gesprächs 
von allen Organisationsmitgliedern 
angetragen und besprochen.
Protokolle:
Verlaufsprotokoll gibt den Prozess 
wieder, mit Wiedergabe der 
Diskussionspunkte/ Äußerungen der 
Gesprächsteilnehmer.
5.6.3 untersuchung des aspekts Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation 
5.6.3.1 operationalisierung des aspekts Inhalte in der internen Unternehmens-
kommunikation
Für den Aspekt Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation wurden die Themen 
Informationsarten, Absender der Inhalte sowohl für die persönlichen Kommunikationsmomente 
als auch die schriftlichen Kommunikationsmittel sowie Abbildungen in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln gewählt. Das erste Thema Informationsarten ist das Hauptthema 
und bezieht sich auf die Informationen, welche in der internen Unternehmenskommunikation 
mitgeteilt werden. Da kulturelle Werte das Denken, Handeln und Fühlen einer Gruppe 
von Menschen beeinflussen (vgl. hierzu 2.3), ist zu erwarten, dass kulturelle Werte auch die 
Informationen, welche in der internen Unternehmenskommunikation ausgetauscht werden, 
beeinflussen, da sich die Art zu Denken, Handeln und Fühlen in den Informationsarten 
widerspiegelt. Es ist zu erwarten, dass sich die Informationsarten der internen 
Unternehmenskommunikation in einer Kultur mit höherer Maskulinität durch Eigenschaften 
des primären Ansatzes auszeichnen und ausschließlich arbeitsbezogen sind, während sich die 
Informationsarten in einer Kultur mit niedriger Maskulinität durch Eigenschaften des primären 
und sekundären Ansatzes auszeichnen und Informationen arbeitsbezogen sowie persönlicher 
Natur sind (vgl. hierzu Kapitel 4). 
Das zweite Thema, Absender der jeweiligen Informationsarten, gibt Auskunft darüber, wer für 
die Informationsarten verantwortlich ist (Reesinck, 2012: 192). Aufgrund des Unterschieds im 
kulturellen Wert Maskulinität und der damit zusammenhängenden Unterschiede hinsichtlich 
der Rolle der Vorgesetzten (vgl. hierzu 2.7), ist zu erwarten, dass der Absender in einer Kultur 
mit höherer Maskulinität abhängig von der hierarchischen Position seiner Funktion im 
primären Unternehmensprozess als Absender auftritt, während der Absender in einer Kultur 
mit niedriger Maskulinität neben seiner Funktion auch unabhängig von seiner hierarchischen 
Position als Absender auftritt. In einer Kultur mit hoher Maskulinität teilen eher Vorgesetzte 
und inhaltlich verantwortliche Sachbearbeiter Informationen mit, während in einer Kultur mit 
niedriger Maskulinität alle Organisationsmitglieder um ihre persönliche Meinung gefragt und 
somit in die interne Unternehmenskommunikation involviert werden. 





























Im dritten und letzten Thema für den Aspekt Inhalte wurden die Abbildungen in den 
schriftlichen Kommunikationsmitteln ermittelt. Der Einsatz von Abbildungen begünstigt die 
Darstellung von Informationen. Abbildungen wie Fotos oder Zeichnungen unterstützen die 
jeweiligen Informationsarten (Brandsma, 2004: 13). Dabei orientieren sich die Abbildungen auf 
den Bildern idealerweise an dem Inhalt des Artikels und ergänzen diesen (Brandsma, 2004: 
25). Ein Unterschied in Informationsarten ist demnach auch in den Abbildungen zu erwarten. 
Indem die Eigenschaften der Abbildungen bestimmt werden, sind weitere Aussagen zur 
Überprüfung der Erwartung möglich. 
5.6.3.2 verlauf zur Datenerhebung des aspekts Inhalte in der internen Unternehmens-
kommunikation
Um Aussagen hinsichtlich der Eigenschaften der Themen für den Aspekt Inhalte in der 
internen Unternehmenskommunikation treffen zu können, wurden die gleichen persönlichen 
Kommunikationsmomente der deutschen und niederländischen Polizeiwache als auch die 
gleichen schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei 
wie bei dem Aspekt Prozesse genutzt (vgl. hierzu 5.6.2.2). Auch hinsichtlich der angewandten 
Methoden stimmen sie weitestgehend überein: Für den Aspekt Inhalte wurden Beobachtungen, 
Gruppengespräche und eine Inhaltsanalyse genutzt.
Beobachtungen zu den Inhalten in den persönlichen Kommunikationsmomenten.
Die in Tabelle 5.8 (Seite 75) aufgeführten persönlichen Kommunikationsmomente wurden 
nicht nur zur Erhebung der Eigenschaften des Aspekts Prozesse genutzt, sondern auch 
um Eigenschaften hinsichtlich der Inhalte bestimmen zu können. Dazu wurde der oben 
bereits beschriebene Beobachtungsleitfaden um eine Matrix erweitert, in welcher Angaben 
zu Informationsarten und Absendern notiert wurden (vgl. hierzu Appendix VI, Punkt 3): 
 





























Die Beobachtungen fanden abwechselnd auf der deutschen und der niederländischen 
Polizeiwache in den Monaten von August bis November 2009 statt. Die Beobachtungsprotokolle 
umfassten auch Angaben zu den Inhalten in den persönlichen Kommunikationsmomenten 
(vgl. hierzu 5.6.2.2).
Halbstandardisierte Interviews anschließend an die Beobachtungen
Da die Beobachtungen auch im Hinblick auf die Inhalte in der internen Unternehmens-
kommunikation in einer zeitlich begrenzten Periode stattfanden und dem Gütekriterium 
der Zuverlässigkeit Rechnung getragen werden sollte, wurden auch die Inhalte der 
persönlichen Kommunikationsmomente in Gruppengesprächen mit den Teilnehmern der 
jeweiligen Kommunikationsmomente besprochen (vgl. hierzu Tabelle 5.9, Seite 77). Ziel 
der Gruppengespräche war es herauszufinden, ob die Beobachtungen der Forscherin der 
Regel entsprachen. Auch in Bezug auf diesen Aspekt berichtete die Forscherin von ihren 
Beobachtungen und bat die Organisationsmitglieder zu reflektieren, ob diese sich in den 
geschilderten Wahrnehmungen wiederkennen und, wenn möglich, weitere Beispielen nennen 
können (vgl. hierzu auch Wester & Peters, 2004: 194 und ihre Beschreibung des member check). 
In den halbstandardisierten Interviews konnten somit die Beobachtungen kontrolliert werden. 
Die folgenden Fragen wurden in den Interviews zu den Inhalten in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten gestellt (vgl. hierzu auch Appendix VII, Punkt 3):
 
inhalte der internen unternehmenskommunikation:
Berichterstattung von eigenen Beobachtungen hinsichtlich der ausgetauschten Informationen 
und der Absender.
- Werden immer diese Informationsarten in diesem Kommunikationsmoment ausgetauscht? 
Denke hierbei an arbeitsrelevante Sachinformationen, arbeitsrelevante motivierende 
Informationen, arbeitsrelevante personifizierte Informationen und persönliche 
Informationen.
- Ist immer die gleiche Person Absender dieser Informationen?
- Werden noch weitere Informationen ausgetauscht?
- Teilen auch andere Mitarbeiter Informationen mit?
Die Interviews fanden nach der Auswertung der Beobachtungsprotokolle in den Monaten 
von September bis November 2009 statt. Bei den dienstlichen Besprechungen fanden die 
Interviews in den letzten 10 Minuten der Besprechungen statt, diese Gespräche wurden 
aufgezeichnet. Hinsichtlich der Mittagspause, des Frühstücks und der Raucherpause fanden 
diese abwechselnd mit einzelnen oder mehreren Teilnehmern statt. Diese Gespräche wurden 
mitgeschrieben. Insgesamt lieferten die halbstandardisierten Interviews Aufzeichnungen mit 
einem Umfang von 19.620 Wörtern.
Inhaltsanalyse zu den Inhalten der schriftlichen Mittel
Neben den persönlichen Kommunikationsmomenten wurden die Eigenschaften des 
Aspekts Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation auch anhand einer 
Inhaltsanalyse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und 





























niederländischen Polizei ermittelt. Die schriftlichen Kommunikationsmittel Intranet, 
Schwarze Bretter, Tischordner und Mitarbeiterzeitschrift ließen somit Angaben zur 
Häufigkeit der verschiedensten Informationsarten, Absender und Abbildungen in den 
schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei zu. 
 
Nach der Inventur der schriftlichen Kommunikationsmittel (vgl. hierzu Abschnitt 5.5) erfolgte die 
Festlegung eines standardisierten Kategorienschemas. Der erste Teil des Codebuchs umfasste 
allgemeine Angaben zur Inhaltsanalyse und zu den schriftlichen Kommunikationsmitteln: 
Name des Codierers, Codierdatum, Art des Mittels, Angaben zur Zielgruppe und Umfang (vgl. 
hierzu Punkt 1, Appendix VIII). Der zweite Teil bezog sich auf das Thema Informationsarten 
und unterschied dabei arbeitsrelevante Informationen als Sachinformationen, motivierende 
oder Feedbackinformationen, personifizierte Informationen, human-interest Informationen 
sowie externe Informationen (vgl. hierzu Punkt 2, Appendix VIII). Der dritte Teil bezog sich auf 
das Thema Absender und entschied zwischen „Erwähnung von Absendern“, „Erwähnung von 
übrigen Absendern“ sowie „Keine Erwähnung eines Absenders“ (vgl. hierzu Punkt 3, Appendix 
VIII). Im vierten und letzten Teil des Codebuchs zum Thema Abbildungen wurde zwischen 
„formellen Abbildungen“ und „informellen Abbildungen“ unterschieden (vgl. hierzu Punkt 4, 
Appendix VIII). 
Analyseeinheit der Inhaltsanalyse waren die jeweiligen Artikel im Intranet, auf dem Schwarzen 
Brett, im Tischordner und in der Mitarbeiterzeitschrift. Ein Artikel ist die Wiedergabe 
eines Geschehens oder Sachverhalts und gibt die schriftliche Darstellung eines Themas 
wieder. Insgesamt wurden 361 Artikel beziehungsweise 104.518 Wörter der schriftlichen 
Kommunikationsmittel der deutschen Polizei analysiert und 913 Artikel beziehungsweise 
207.598 Wörter der niederländischen Polizei. Tabelle 5.11 gibt eine Übersicht zu den Artikeln je 
schriftliches Kommunikationsmittel.
5.11. Anzahl der Artikel in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei 












265 54 42 361 803 62 48 913
Die schriftlichen Kommunikationsmittel wurden in ihrer Ganzheit untersucht. Ausnahme 
hierfür ist das Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde. Dort wurden 
die Artikel auf den ersten drei Ebenen im Hinblick auf Informationsarten, Absender und 
Abbildungen untersucht. Die Homepage war dabei die erste Ebene. Das Intranet der deutschen 
Kreispolizeibehörde umfasste insgesamt fünf Ebenen, das Intranet der niederländischen 
Polizeibehörde insgesamt sieben Ebenen. Um der Vergleichbarkeit der Ebenen Rechnung 
zu tragen und ausschließen zu können, dass auf den unterliegenden Ebenen andere 
Informationen von anderen Absendern mit anderen Abbildungen veröffentlicht wurden, 
wurde zu Beginn der Inhaltsanalyse das gesamte Intranet global betrachtet. Dabei wurde 
überprüft, ob sich die ersten drei Ebenen von den übrigen zwei Ebenen des Intranets der 






deutschen Kreispolizeibehörde beziehungsweise den übrigen vier Ebenen des Intranets der 
niederländischen Polizeibehörde unterschieden. Es stellte sich heraus, dass alle Ebenen des 
Intranets der deutschen Kreispolizeibehörde als auch des Intranets der niederländischen 
Polizeibehörde untereinander vergleichbar waren und dort keine abweichenden Eigenschaften 
im Hinblick auf Informationsarten, Absender oder Abbildungen zu finden waren.
Zur Überprüfung der Zuverlässigkeit der Daten der Inhaltsanalyse wurden die 
Mitarbeiterzeitschriften von zwei Codierern analysiert. Cohens Kappa betrug κ = 0,93, wobei 
κ = 1 eine Übereinstimmung aller Beurteilungen der zwei Codierer bedeutet und κ = o eine 
Übereinstimmung der zwei Codierer, die dem Zufall entsprechen. Damit entsprach der Kappa 
einer fast vollkommenen Übereinstimmung der Codierer (vgl. hierzu Landis & Koch, 1977: 165).
5.6.3.3 analyseinstrument für den aspekt inhalte in der internen Unternehmens-
kommunikation
Zur Bestimmung der Eigenschaften des Aspekts Inhalte in der internen Unternehmens-
kommunikation wurden, wie bereits oben beschrieben (vgl. hierzu 5.6.2.3), zunächst 
die Beobachtungsprotokolle aufbereitet und wiederkehrende Beobachtungen farblich 
markiert. Diese Ergebnisse wurden je persönlicher Kommunikationsmoment notiert und 
als Ausgangspunkt für die Gruppengespräche genutzt (vgl. hierzu 5.6.3.2). Nachdem die 
Gruppengespräche stattgefunden hatten, wurden auch diese ausgearbeitet und relevante 
Passagen im Text farblich markiert. Die Ergebnisse der Beobachtungen und Gruppengespräche 
wurden nun für die deutsche und niederländische Polizei unabhängig voneinander bewertet, 
indem wiederkehrende Muster herausgefiltert wurden. Die Muster erhielten das Prädikat 
primärer Ansatz beziehungsweise sekundärer Ansatz, abhängig von den aufgedeckten 
Eigenschaften (vgl. hierzu Tabelle 5.12, Seite 87f). Die Klassifikation der Eigenschaften fand 
in Rücksprache mit Experten auf diesen Wissensgebieten statt. Abschließend fand jeweils 
ein cross-kultureller Vergleich der Ergebnisse der deutschen Polizei mit den Ergebnissen der 
niederländischen Polizei statt und Gemeinsamkeiten und Unterschiede in den Prozessen 
konnten aufgedeckt werden.  
Tabelle 5.12 (Seite 87f) beschreibt Eigenschaften hinsichtlich des Aspekts Inhalte in der internen 
Unternehmenskommunikation entsprechend dem primären beziehungsweise sekundären 
Ansatzes, welche aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung festgelegt wurden (vgl. 
hierzu 3.4 und 3.5). 
Die Inhalte, die in der vorliegenden Forschungsarbeit tatsächlich vorlagen, sind in Kapitel 8 
beschrieben.





























Tabelle 5.12. Eigenschaften des Aspekts Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation hinsichtlich des primären 
und sekundären Ansatzes
eigenschaften entsprechend dem primären 
ansatz





In den persönlichen Momenten:
Arbeitsrelevante Sachinformationen: 
Regeln/Gesetzgebung, 
Entscheidungen, unter Umständen mit 
Hintergrundinformationen, Informationen 
der Personalabteilung/Finanzen, 
Informationen zur Aufgabenverteilung, 
Aussagen zur erwarteten 
Leistungsbereitschaft von Seiten der 
Geschäftsführung/Vorgesetzten.
Motivierende Informationen und 
Rückmeldungen: Rückmeldungen von 
Seiten des Vorgesetzten bezüglich 
erbrachter Leistungen, Anerkennung 
und Lob, erfragte Rückmeldungen 
von Mitarbeitern zum Verlauf von 
Arbeitsprozessen.
In den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln:
- Je mehr arbeitsrelevante 
Sachinformation, desto eher gilt das 
Mittel als Informationsplattform zur 
Weiterleitung von Informationen, 
sodass Aufgaben koordiniert und 
ausgeführt werden können; demnach 




- Je mehr motivierende Informationen, 
desto eher ist das Mittel ein Instrument 
zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit 
und Arbeitsfreude bzw. desto eher 
soll Eigeninitiative/proaktives 
Verhalten stimuliert werden, um 
dem Unternehmen einen Vorteil zu 
verschaffen.
In den persönlichen Momenten:
Arbeitsbezogene aber auch persönliche 
Informationen:
Arbeitsbezogene personifizierte 
Informationen: Schwierigkeiten mit 
Kollegen, Austausch von Erfahrungen zur 
(gemeinsamen) Problemlösung.
Persönliche Informationen über Familie 
und Freunde, Hobbys/persönliche 








In den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln:
- Je mehr personifizierte Informationen, 
desto eher nützt das Mittel 
den Organisationsmitgliedern 
zur Selbstoffenbarung und 
Meinungsäußerung,
- Je mehr human-interest Informationen, 
desto eher gilt das Mittel als 
soziale Plattform zur Bildung und 
Pflege von Beziehungen zwischen 
Organisationsmitgliedern; demnach 
erfüllt ein schriftliches Mittel mit 
überwiegend human-interest 
Informationen eine soziale Funktion.
2. Thema: 
Absender
Asymmetrisches Verhältnis zwischen 
Sender und Empfänger: Vorgesetzter 
übernimmt die Rolle des Absenders, da er 
über das nötige Wissen verfügt.
Symmetrisches Verhältnis zwischen allen 
Organisationsmitgliedern. 
Bei eher persönlichen Informationen sind 
alle Organisationsmitglieder potentielle 
Absender.









Überwiegend Abbildungen des 
Unternehmens und seiner Symbole 
sowie Tätigkeiten und Aufgaben - nicht 
die Personen stehen im Mittelpunkt, 
Bildmaterial orientiert sich an den Inhalten 
der Informationen und visualisieren die 
Inhalte zur Verständlichkeit,
Porträtfotos von Mitarbeitern: aufgrund 
von Beförderung, Jubiläum oder 
Pensionierung abgebildet, um ihre 
Leistungen zu wertschätzen und zu 
motivieren.
Informelle Abbildungen:
Überwiegend Abbildung von 
Organisationsmitgliedern, Porträtfotos 
sollen Gefühl vermitteln ‚von uns und über 
uns’ – unabhängig von der Rolle/Funktion 
im Unternehmen.
Hinsichtlich der Inhaltsanalyse ist zur Bestimmung der Häufigkeitsverteilung der Daten über 
die Kategorien der drei Themen der Chi-Quadrat Test angewandt worden (vgl. hierzu Fahrmeir, 
Künstler, Pigeot & Tutz, 2004: 466ff). Das Signifikanzniveau lag bei α = ,05 (vgl. hierzu Sachs, 
1997: 181f). 
Um nach der Feststellung einer signifikanten Verteilung mittels des Chi-Quadrat Tests die 
Signifikanzen in den unterschiedlichen Kategorien der deutschen und niederländischen 
Polizei bestimmen zu können, wurde der Zweistichproben-t-Test angewandt. 
Dieser überprüft anhand der Mittelwerte zweier Stichproben, in der vorliegenden 
Forschungsarbeit die Stichproben der deutschen und der niederländischen Polizei, ob 
der Mittelwert von einer der beiden Stichproben signifikant größer ist als der Mittelwert 
der anderen Stichprobe. Dabei ist von unabhängigen Stichproben auszugehen (Sachs, 
1997: 537ff; McClave & Sincich, 2009: 413). Zusätzlich dazu ist Steiger’s Z-Test als Test der 
Korrelationskoeffizienten angewandt worden (vgl. hierzu McClave & Sincich, 2009: 415). 
5.6.4 zuverlässigkeit und Gültigkeit der erhobenen Daten
Im Rahmen qualitativer Forschungsarbeiten, in denen die Forscher annehmen, relativ viel 
Freiheiten zu besitzen (Wester 1987: 159), ist es notwendig, Beliebigkeit und Willkürlichkeit 
ausschließen zu können (Steinke, 2003: 321f). Zur Überprüfung der Angemessenheit der 
Forschungsarbeit liefern vielfältige Gütekontrollen den Beweis (Wester & Peters, 2004: 193ff, 
Lamnek, 2005: 143). In der vorliegenden Forschungsarbeit wurden verschiedenste Möglichkeiten 
genutzt, um die Zuverlässigkeit und Gültigkeit der erhobenen Daten zu vergrößern und zu 
überprüfen. Tabelle 5.13 (Seite 89) gibt hierzu eine Übersicht:





























Tabelle 5.13. Beschreibung der angewandten Möglichkeiten zur Vergrößerung und Überprüfung der Zuverlässigkeit und 



















Kappa - Beobachtungen: 
κ = 0,86
Beobachtungen: κ =0,74
Inhaltsanalyse: κ = 0,93
Signifikanzniveau - - α = ,05
 
Neben der Erhebung der Daten spielt auch die Gültigkeit bei der Auswertung der Daten 
eine wesentliche Rolle (Lamnek, 2005: 149), da die Gefahr besteht, die Daten zugunsten der 
Bestätigung der Erwartung auszuwerten. Die Qualität der Interpretation muss demnach 
gewährleistet werden (Wester & Peters, 2004: 2000). Zur Klassifikation der erhobenen Daten 
war es daher unvermeidlich, die Eigenschaften des primären und sekundären Ansatzes 
aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung bereits vor dem Eintritt ins Forschungsfeld 
so konkret wie möglich und wechselseitig exklusiv zu beschreiben, sodass nur eine einzige 
Zuordnung der erhobenen Daten möglich war. Infolgedessen lag das Analyseinstrument 
zur Auswertung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation bereits 
vor deren Erforschung vor. Zugleich wurde darauf geachtet, dass ständig nach Belegen und 
Gegenbelegen gesucht wurde (vgl. hierzu Miles & Huberman, 1994: 271; Lamnek, 2005: 144), 
welche mit weiteren Wissenschaftlern während der Datenauswertung diskutiert wurden. 
Eine Absolution für den Vergleich qualitativer Daten erscheint allerdings unmöglich, denn 
sie ist der subjektiven Auswertung von Forschern unterlegen, gerade dann, wenn es sich um 
eine explorative Forschungsarbeit handelt und vergleichbare Studien zu dem Thema nicht 
vorliegen.
Eine Einschränkung der Forschungsstrategie ist allerdings, dass sie keine externe Validität 
besitzt und demnach keine generalisierbaren Aussagen zur Gültigkeit der Erwartung getroffen 
werden können (Kromrey, 2002: 523; Atteslander, 2003: 67). Auch die spezifischen Eigenschaften 
der internen Unternehmenskommunikation der Polizeien beschränken die externe Validität im 
Hinblick auf andere Unternehmenstypen. Eine wesentliche Voraussetzung für die Ausübung 






der Polizeiaufgaben ist die richtige, umfassende und zeitnahe Weitergabe von Informationen. 
Daher wird dieser große Aufmerksamkeit geschenkt, gerade auch im Hinblick auf die 
Tätigkeiten im Wach- und Wechseldienste. Zugleich ist es charakterisierend für Polizeibeamte, 
dass sie neugierig sind und Ereignisse hinterfragen. „Das sind wesentliche Kriterien bei der 
Auswahl der Bewerber“ (Interview mit DR 2). Trotz dieser Ausführung erscheint die Wahl 
der Forschungsstrategie aufgrund des explorativen Charakters dieser Forschungsarbeit 
angemessen.
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Kapitel 6
ziele Der internen unternehmenskommunikation fÜr Die 
Deutsche unD nieDerlÄnDische PolizeiBehörDe
6.1 einleitung
Das vorliegende Kapitel setzt sich mit den Eigenschaften für den Aspekt Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation auseinander. Dieser Aspekt zur Erhebung der Eigenschaften 
der internen Unternehmenskommunikation ist anhand von drei Themen operationalisiert 
worden (vgl. hierzu 5.6.1.1): Zielformulierung, Realisierung der Ziele sowie Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten zur Realisierung der Ziele. 
Da keine strategischen Dokumente bezüglich der Kommunikation im Unternehmen vorlagen, 
wurden Interviews mit deutschen und niederländischen Respondenten geführt (vgl. hierzu 
5.6.1.2). Anhand der Interviews sind vier Auffassungen im Hinblick auf die Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation aufzudecken, welche in den Abschnitten 6.2 bis 6.5 dargestellt 
werden. Das Kapitel erörtert dabei alle Auffassungen, die von mindestens zwei Respondenten 
unabhängig voneinander genannt wurden. 
In den Interviews benennen alle Respondenten ein Ziel, nämlich interne Unternehmens-
kommunikation als Instrument zur Informationsweitergabe, welches der Informationsperspek-
tive im primären Ansatz zugeschrieben wird (vgl. hierzu 6.2). Zusätzlich dazu konnte 
anhand der Interviews eine Zielformulierung aufgedeckt werden, welche interne 
Unternehmenskommunikation als Instrument zur Optimierung umschreibt, entsprechend 
der Feedbackperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 6.3). Die Respondenten nennen des 
Weiteren eine dritte Zielformulierung, welche sich auf die Steigerung von Arbeitsleistungen 
bezieht und wiederum mit der Feedbackperspektive im primären Ansatz übereinstimmt 
(vgl. hierzu 6.4). Letztendlich lässt sich eine vierte Zielformulierung erkennen, welche 
interne Unternehmenskommunikation als soziale Interaktion bezeichnet, entsprechend 
der Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz (vgl. hierzu 6.5). Die Ergebnisse zeigen, 
dass keine Zielformulierung in Übereinstimmung mit der Interpretationsperspektive im 
sekundären Ansatz vorliegt. Der Aufbau der Abschnitte hinsichtlich der vier Zielformulierungen 
orientiert sich an den drei Themen Zielformulierung, Realisierung der Ziele sowie Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten zur Realisierung der Ziele. Zunächst werden einführend die Ergebnisse 
kurz zusammengefasst, um danach alle Eigenschaften der drei Themen zu beschrieben. 
Abschließend findet eine Klassifizierung der erhobenen Eigenschaften zum primären oder 
sekundären Ansatz statt. Abschnitt 6.6 resümiert die Eigenschaften der Ziele in der internen 
Unternehmenskommunikation und präsentiert die Ergebnisse zusätzlich am Kontinuum 
(vgl. hierzu Abbildung 3.6, Seite 46). Zudem wird die Erwartung mittels des cross-kulturellen 
Vergleiches überprüft. Da die deutsche Kultur eine höhere Maskulinität besitzt als die 
niederländische, wird erwartet, dass sich die Ziele der internen Unternehmenskommunikation 
der deutschen Polizei überwiegend durch Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnen, 
während sich die Ziele der internen Unternehmenskommunikation der niederländischen 
Polizei sowohl durch Eigenschaften des primären als auch durch Eigenschaften des sekundären 
Ansatzes auszeichnen (vgl. hierzu Kapitel 4). 






6.2 interne unternehmenskommunikation als informationsweitergabe
In diesem Abschnitt zeigt sich, dass interne Unternehmenskommunikation in beiden Polizeien 
der Ausübung polizeilicher Tätigkeiten dient. Dazu wird interne Unternehmenskommunikation 
als Instrument zur permanenten Informationsweitergabe umschrieben, wobei Vorgesetzte, in 
der niederländischen Polizei auch Organisationsmitglieder eine wesentliche Rolle spielen. Die 
Ansichten der deutschen und niederländischen Respondenten stimmen dabei überein.
6.2.1 ziel: voraussetzungen zur ausübung der polizeilichen tätigkeiten schaffen
Die Aussagen der Respondenten beider Polizeibehörden zeigen, dass interne Unternehmenskom-
munikation auf die Beschaffung aller arbeitsrelevanten Informationen abzielt, welche 
die Voraussetzung zur Ausübung von polizeilichen oder behördlichen Tätigkeiten in den 
unterschiedlichen Aufgabenbereichen bilden. Dabei ist von einer direkten Auswirkung interner 
Unternehmenskommunikation auf die Aufgabenerfüllung zu schließen: 
 [DR 1 6] „Ziel der internen Kommunikation ist es, alle Mitglieder der Kreispolizeibehörde mit 
Informationen zu versorgen, damit sie ihre Aufgaben ausführen und erfüllen können.“
 [NLR 14] „Ich glaube, dass in einem Unternehmen wie der Polizei Kommunikation sehr oft
 als Informationsbeschaffung definiert wird.“7  
Interne Unternehmenskommunikation ist demnach als Informationsweitergabe zur 
Koordination der Arbeitsprozesse zu verstehen.
6.2.2 realisierung durch permanente informationsweitergabe
Zur Informationsweitergabe lassen sich diverse Vorgehensweisen erkennen, um 
Voraussetzungen zur Ausübung der Arbeit realisieren zu können. So wird in beiden 
Polizeibehörden das schriftliche Mittel Intranet funktionell eingesetzt, welches der 
Veröffentlichung und Weiterleitung arbeitsrelevanter Informationen dient. Gerade 
in der deutschen Kreispolizeibehörde wird das Intranet als vorrangiges Mittel zur 
Informationsweitergabe umschrieben. Für die Informationsweitergabe über das Intranet 
gelten die Kriterien Aktualität, Relevanz und Kontinuität:
 [DR 9] „Der Kommunikationsprozess läuft im Wesentlichen über das Intranet ab, weil 
jeder in der Behörde Zugriff aufs Intranet hat, auf die aktuelle Startseite, welche wichtige 
Informationen für den Augenblick aufführt. Das Intranet ist das Informationsmedium für 
die Behörde.“
Die Umschreibung der Informationsprozesse über das Intranet lässt auf einen einseitigen 
unkontrollierten Prozess schließen, da nicht nachvollzogen werden kann, ob Mitarbeiter die 
Informationen lesen und wie sie darauf reagieren.
6 Die Abkürzungen R verweisen auf die Respondenten in der ersten Forschungsphase (vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58), die Abkürzung D steht 
für Deutschland, die Abkürzung NL für die Niederlande.
7 Die Übersetzung der Aussagen der niederländischen Respondenten erfolgte durch die Autorin.

























Interessanterweise nennt der Leiter ‚Verwaltung und Logistik‘ der deutschen Kreispolizeibehörde 
das Verteilermedium Intranet ein modernes Forum zur effizienten Informationsweitergabe, 
da es eine zeitnahe und vor allem gleichzeitige Weitergabe von Informationen an alle 
Angehörigen der Polizeibehörde ermöglicht. Sein niederländischer Kollege umschreibt dieses 
Medium eher als traditionelles Mittel, zumindest dann, wenn das Intranet ausschließlich zur 
Weitergabe sachlicher Informationen in einem linearen Prozess genutzt wird. Seiner Ansicht 
nach sollte das Intranet um einen Dialogprozess erweitert werden, was aufgrund technischer 
Voraussetzungen möglich ist, sodass personifizierte Informationen im Intranet ausgetauscht 
werden können.
 [DR 1] „Das Intranet als modernes Forum […]. Dort werden wichtige Hinweise auf Erlasse, in 
jeder Hinsicht, dienstlich oder personell, auf der Startseite gesondert aufgeführt.“
 [NLR 14] „[…] wenn es um objektive Informationsbeschaffung geht, dann reicht eine 
schriftliche Art über die etwas traditionelleren Kanäle aus. Kanäle die nicht wirklich einen 
Dialog fördern, beispielsweise Veröffentlichungen im Intranet.“
Damit unterscheiden sich die beiden Respondenten hinsichtlich ihrer Auffassungen vom 
Intranet als modernes oder traditionelles Medium.
Zur Weitergabe von Informationen, die für die Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten relevante 
sind, sind für beide Polizeibehörden auch persönliche Informationsprozesse von Angesicht zu 
Angesicht aufzuzeichnen: 
 [DR 1] „Es findet ein permanenter Prozess von oben nach unten statt. […] Ein wichtiges 
Mittel dafür sind Besprechungen, um zu aktuellen Themen Informationen weiterzugeben: 
Zu aktuellen Einsatzgeschehen, besonderen Einsatzschienen in unterschiedlichen Gebieten, 
die für alle interessant sein können oder zumindest bereichsübergreifend interessant sind.“
 [NLR 10] „Ich meine wirklich die Mittel. Das Briefing ist ein Mittel, um die Polizeibeamten 
morgens zusammen zu rufen und arbeitsrelevante Informationen zu vermitteln.“
Bei den persönlichen Kommunikationsmomenten, welche als ergebnisorientierte Mittel 
verstanden werden, handelt es sich aufgrund ihrer hierarchischen Linearität um einseitige 
Prozesse.
Im Hinblick auf die persönlichen Informationsmomente definierte die deutsche 
Kreispolizeibehörde sogenannte Führungsleitsätze, sodass Vorgesetzte den Anforderungen an 
die persönliche Informationsweitergabe gerecht werden können. Diese Leitsätze beschreiben 
die Grundlagen der persönlichen Informationsweitergabe und umfassen Kriterien wie 
zeitnahe und umfassende Weitergabe relevanter Informationen, welche die persönlichen 
Kommunikationsmomente erfüllen müssen:






 [DR 1] „Die Führungsleitsätze sind das Sahnehäuptchen der internen Kommunikation. In den 
Führungsleitsätzen sind unsere Anforderungen an gute Führung aufgezeichnet. Die sind 
stark kommunikativ angelegt. Die Führungsleitsätze sind in einem Schriftwerk gebündelt 
und als allgemein anerkannte und als verbindliche Grundlage in Kraft gesetzt worden.“
Zusätzlich zu dem hier beschriebenen einseitigen Prozess wird innerhalb der niederländischen 
Polizeibehörde ein Prozess sichtbar, in welchem Kollegen einander über relevante Sachverhalte 
informieren sollen:
 [NLR 10] „[…] Oder persönlich, wenn die Mitarbeiter der Recherche einander informieren, 
Fragen stellen und einander das Wie und Warum erklären.“
Bei diesem persönlichen Prozess handelt es sich aufgrund der Gleichheit unter den Kollegen 
um einen symmetrischen Prozess.
6.2.3 aufgaben und verantwortlichkeiten: vorgesetzte, teilweise auch organisations-
mitglieder verantwortlich 
In der deutschen wie auch der niederländischen Polizei gehört es zu den Aufgaben der 
Vorgesetzten, an Besprechungen teilzunehmen und zu entscheiden, welche von den dort 
erhaltenen Informationen für die Mitarbeiter ihrer Abteilung relevant sind. Die Vorgesetzten 
sind dafür verantwortlich, dass ihre Mitarbeiter die für sie relevanten Informationen erhalten. 
Nach Auffassung der Respondenten der niederländischen Polizei gehört es dabei zur Aufgabe 
der Vorgesetzten, die Informationen immer auf ihre Mitarbeiter abzustimmen, sodass für die 
Mitarbeiter ersichtlich ist, welche Konsequenzen diese Informationen für ihre polizeilichen 
Tätigkeiten haben.
 [DR 9] „[…] möglichst differenziert gesteuert die Informationen bekommt, die er für seine 
Arbeit braucht. Und das ist Aufgabe der Führungskräfte, sie erfüllen eine wesentliche 
Schlüsselfunktion.“
 [NLR 14] „So ein CoZ [Chef operative Angelegenheiten] muss zwischen den Mitarbeitern 
stehen und operative Informationen weitergeben.“ 
Die Vorgesetzten in den beiden Polizeien sind damit als Gatekeeper im Prozess der Informations-
weitergabe zu verstehen.
Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Mitarbeiter 
Hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Mitarbeiter der Polizeien weisen die 
Interviews unterschiedliche Auffassungen der Respondenten auf: 
Innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde wird jeder Mitarbeiter verpflichtet, wichtige 
Informationen zu konsumieren. Der deutsche Mitarbeiter nimmt nur dann aktiv am 
Informationsprozess teil, wenn sein Beitrag von Seiten der Vorgesetzten erwünscht ist. 
Innerhalb der niederländischen Polizeibehörde nehmen alle Mitarbeiter, genau wie die 

























Vorgesetzten, eine fundamentale Rolle im symmetrischen Kommunikationsprozess ein, da sie 
Informationen weitergeben und als weitere Informationsquelle auftreten, indem sie relevante 
Informationen einbringen. 
 [DR 1] „Es ist Aufgabe des Mitarbeiters richtig mit Informationen umzugehen, die 
Geheimhaltung zu beachten und sich selber mithilfe des Intranets zu informieren.“
 [NLR 10] „Sie [die Mitarbeiter] müssen Arbeitsinformationen wohl mit ihren Kollegen auf 
der Polizeiwache teilen.“
 [NLR 14] „Zudem müssen sich vor allem die Gebietskoordinatoren gut mit ihren Kollegen 
austauschen, sonst entsteht eine Soloposition. Er muss seine Kollegen wissen lassen, was in 
seinem Gebiet passiert.“
Damit erhalten die deutschen Mitarbeiter ausschließlich eine Holpflicht, während die 
niederländischen Mitarbeiter sowohl eine Holpflicht als auch eine Bringpflicht im internen 
Kommunikationsprozess besitzen.
Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung
Respondenten beider Polizeibehörden betonen den Mehrwert der Kommunikationsabteilungen 
für die permanente Informationsweitergabe, unterscheiden sich aber in ihren Auffassungen 
im Hinblick auf die Aufgaben und Verantwortlichkeiten. 
Die Arbeit des deutschen Kommunikationsmitarbeiters im Bereich der internen 
Öffentlichkeitsarbeit beschränkt sich auf die technische Betreuung des schriftlichen Mittels 
Intranets, sodass die Behördenleitung oder Sachbearbeiter relevante Informationen ins 
Intranet einstellen können. Dabei ist es nach eigener Angabe nicht Aufgabe des deutschen 
Kommunikationsmitarbeiters, sich mit dem Inhalt oder den Formulierungen der zu 
veröffentlichen Informationen auseinanderzusetzen. 
Die Kommunikationsmitarbeiter der niederländischen Polizeibehörde betreuen auch die 
schriftlichen Kommunikationsmittel, allerdings besteht ihre wesentliche Aufgabe darin, 
Vorgesetzte in ihrer persönlichen Kommunikation mit den Mitarbeitern zu unterstützen und 
zu beraten. Dazu gehören die Bestimmung und Beschreibung der Zielgruppe, die Abstimmung 
oder Anpassung der Informationsinhalte an die Zielgruppe sowie Überlegungen zur Erreichung 
der spezifischen Zielgruppen.
 [DR 1] „Zur internen Öffentlichkeitsarbeit gehört die Betreuung der technischen Medien, wie 
das Intranet. Sie [die Kommunikationsabteilung] unterstützt es, ist aber nicht verantwortlich 
für den Inhalt.“
 [NLR 14] „Die Frage an uns ist, dass die Botschaft durchdacht ist und jemand darüber 
nachgedacht hat, wer die Botschaft empfängt und wie der exakte Inhalt der Botschaft 
lautet. Dass man gut über Sender und Empfänger und die Botschaft selber nachdenkt.“ 






 [NLR 7] „Wir wollen sie [die Vorgesetzten] gerne unterstützten, wenn der direkte Vorgesetzte 
Probleme damit hat, wie er die Botschaft am besten zusammenfassen kann, aber er ist 
derjenige, der die Botschaft rüberbringen muss.“
Demnach übernimmt der deutsche Kommunikationsmitarbeiter im Rahmen der permanenten 
Informationsweitergabe durch die technische Betreuung des Leitmediums Intranet eine 
eher operative Aufgabe, während die niederländischen Kommunikationsmitarbeiter im 
Hinblick auf diese Zielformulierung durch die Beteiligung an der Informationsweitergabe und 
Unterstützung des Prozesses neben operativen Aufgaben auch strategische Aufgaben erfüllen.
Eine schematische Darstellung der Ergebnisse für die erste Zielformulierung ist Appendix IX 
zu entnehmen.
6.2.4 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften für die Zielformulierung
Wesentliche Eigenschaften der Zielformulierung sind die Weitergabe von Informationen zur 
Koordination der polizeilichen Arbeitsabläufe. Demnach erhält die interne Unternehmens-
kommunikation eine aufgabenorientierte Funktion und liefert so einen Beitrag zur 
Realisierung der Unternehmensziele. Zudem wird interne Unternehmenskommunikation 
hier als Instrument verstanden. Damit weisen diese Eigenschaften eine Übereinstimmung 
mit der Informationsperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.1.3). Die 
Eigenschaften sind innerhalb des primären Spektrums links abzubilden (vgl. hierzu Abbildung 
6.1, Seite 111ff). Dies gilt für die deutsche als auch die niederländische Polizeibehörde. 
Klassifikation der Eigenschaften zur Realisierung der Zielformulierung 
Die Eigenschaften der deutschen Kreispolizeibehörde zeichnen sich im Thema Realisierung 
ausschließlich durch ihre einseitig unkontrollierte Informationsweitergabe aus, sowohl in dem 
Verteilermedium Intranet als auch in der persönlichen Weitergabe von Informationen von 
Angesicht zu Angesicht:
Bei der Informationsweitergabe über das Intranet handelt es sich um einen einseitig 
unkontrollierten Prozess, da nicht bekannt ist, wie die Polizisten auf die veröffentlichten 
Informationen reagieren. Dieser Prozess weist damit eine Übereinstimmung mit der 
Informationsperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.1.3). Für die 
Positionierung der Eigenschaften des Intranets bedeutet es eine Darstellung links im primären 
Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Hinsichtlich der persönlichen Informationsweitergabe von Angesicht zu Angesicht lässt 
sich ein einseitiger Kommunikationsprozess erkennen, da der Sender dem Empfänger 
Informationen mitteilt  (vgl. hierzu 5.6.1.3). Da diese Eigenschaften Übereinstimmungen mit 
der Informationsperspektive als auch der Feedbackperspektive im primären Ansatz aufgrund 
der einseitigen Prozesse aufweisen, werden diese mittig im primären Spektrum abgebildet 
(vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 

























Die Eigenschaften für die niederländische Polizeibehörde zeichnen sich sowohl durch 
ihren einseitigen als auch symmetrischen Charakter aus. Das Intranet als schriftliches 
Kommunikationsmittel und das Briefing als persönlichen Kommunikationsmoment weisen 
aufgrund ihrer Linearität einseitige Eigenschaften auf, die auf eine Übereinstimmung mit dem 
primären Ansatz schließen lassen (vgl. hierzu 5.6.1.). In diesem Punkt ist eine Übereinstimmung 
mit den Eigenschaften der deutschen Kreispolizeibehörde festzuhalten. 
Die niederländischen Respondenten umschreiben die Organisationsmitglieder zusätzlich 
als gleichberechtigte Teilnehmer, da sie wesentliche Informationen mit ihren Kollegen teilen 
sollen. Damit umschreiben die Respondenten einen symmetrischen Informationsprozess 
zwischen Kollegen. Aufgrund dieses symmetrischen Charakters und der Gleichberechtigung 
zwischen Polizeibeamten als Organisationsmitglieder stimmen die Eigenschaft mit dem 
sekundären Ansatz überein (vgl. hierzu 5.6.1.3). Ob es sich dabei um einen wechselseitigen 
Austausch oder einen Dialog handelt, ist nicht deutlich. Daher werden diese Eigenschaften 
mittig im sekundären Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Klassifikation der Eigenschaften hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten
Im Hinblick auf die Klassifikation der Eigenschaften der Aufgaben und Verantwortlichkeiten 
der deutschen Kreispolizeibehörde zeigt sich, dass Vorgesetzte als Gatekeeper auftreten 
und Empfänger in einem Abhängigkeitsverhältnis zu ihren Vorgesetzten stehen. Die 
Empfänger werden dazu angehalten, Informationen zu konsumieren und besitzen eine 
Holpflicht. Da die Empfänger im Prozess der Informationsweitergabe passiv sind und in 
einem Abhängigkeitsverhältnis stehen, Informationen nicht auf sie abgestimmt werden 
und sie auch nicht reaktiv um Feedback gefragt werden, spiegeln sich hier Grundzüge der 
Informationsperspektive im primären Ansatz wieder (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.1.3). Die Aufgabe 
der Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung der deutschen Kreispolizeibehörde bezieht 
sich auf operative Tätigkeiten hinsichtlich des Verteilermediums Intranet zur Unterstützung 
der Sender. Damit stimmen die Eigenschaften mit der Informationsperspektive im primären 
Ansatz überein (ebd.) und sie sind innerhalb des primären Spektrums links anzuordnen 
(vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Im Hinblick auf die Klassifikation der Eigenschaften innerhalb der niederländischen 
Polizeibehörde bezüglich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten zeigt sich, dass die 
Vorgesetzten eine Gatekeeper-Funktion innehaben, da sie Informationen selektieren und an 
die Empfänger weiterleiten. Da Vorgesetzte die Informationen auf die Empfänger anhand 
von Rückmeldungen abstimmen sollen, sind hier Eigenschaften der Feedbackperspektive im 
primären Ansatz wiederzufinden (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.1.3). Infolgedessen werden die 
Eigenschaften rechts im primären Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Bezüglich der Aufgaben der Mitarbeiter ist festzuhalten, dass sie eine Holpflicht haben und die 
Informationen, die ihnen angeboten werden, konsumieren sollen. Damit stehen sie in einem 
Abhängigkeitsverhältnis zum Sender der Informationen und sind ausschließlich passiv am 
Informationsprozess beteiligt. Diese Eigenschaft ist demnach der Informationsperspektive 
im primären Ansatz zuzuschreiben (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.1.3). Damit ist die Eigenschaft 
links im primären Ansatz wiederzufinden (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). Zusätzlich dazu 






sind die Polizisten des niederländischen Unternehmens gleichberechtigt am symmetrischen 
Kommunikationsprozess beteiligt und wird von ihnen erwartet, dass sie selbstständig 
Kommunikationsprozesse initiieren. Aufgrund der Gleichberechtigung und Zweiseitigkeit 
der Aufgaben der Organisationsmitglieder ist eine Zuordnung zum sekundären Ansatz 
gerechtfertigt (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.1.3). Ob sich diese Eigenschaften durch Eigenschaften 
der Beziehungsperspektive oder Interpretationsperspektive auszeichnen, ist nicht genauer zu 
bestimmen. Daher werden diese Eigenschaften mittig im sekundären Spektrum dargestellt 
(vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Im Hinblick auf die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung zeigt sich, dass sie operative 
Tätigkeiten in Bezug auf die Betreuung des Intranets erfüllen. Damit stimmen die Eigenschaften 
zunächst mit der Informationsperspektive im primären Ansatz überein (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 
5.6.1.3) und sind sie innerhalb des primären Spektrums links anzuordnen (vgl. hierzu Abbildung 
6.1, Seite 111ff). Zusätzlich dazu übernehmen die Kommunikationsmitarbeiter auch eine aktive 
beratende, strategische Rolle zur Unterstützung der Vorgesetzten (vgl. hierzu 5.3.1.3). Aufgrund 
dieser beratenden Tätigkeit der Kommunikationsmitarbeiter liegt eine Übereinstimmung 
mit dem sekundären Ansatz vor. Ob sich diese Eigenschaften durch Eigenschaften der 
Beziehungsperspektive oder Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz auszeichnen, 
ist nicht zu bestimmen. Daher werden diese Eigenschaften mittig im sekundären Spektrum 
dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
6.3 interne unternehmenskommunikation als instrument zur 
 optimierung
Zusätzlich zu der oben beschriebenen Zielformulierung umschreiben die Respondenten 
der deutschen Kreispolizeibehörde interne Unternehmenskommunikation als Instrument 
zur Optimierung von Unternehmensstrukturen und Arbeitsabläufen. Der vorliegende 
Abschnitt erörtert diese Ansichtsweise und zeigt auf, dass die Optimierung mithilfe von 
Feedbackgesprächen innerhalb der hierarchischen Strukturen realisiert werden soll, wobei die 
Gespräche von der Behördenleitung und den Vorgesetzten initiiert werden. 
6.3.1 ziel: optimierung von unternehmensstrukturen und arbeitsabläufen
Weiteres Ziel der internen Unternehmenskommunikation ist nach Auffassung der deutschen 
Respondenten die innerbehördlichen Strukturen zu optimieren sowie zukünftige Arbeitsprozesse 
anlässlich aktueller Einsatzschienen zu verbessern. Interne Unternehmenskommunikation 
ist demnach ein Instrument zur Verbesserung der betriebsinternen Organisation und 
Arbeitsprozesse.
 [DR 1]„Kommunikation innerhalb einer Behörde bezieht sich auch auf die Kommunikation 
der Behördenleiter mit der Abteilung Gleichstellung, mit Schwerbehindertenvertretern 
und dem Personalrat, wenn sich hier etwas verändert, so wie jetzt aktuell bei der 
Neustrukturierung eines Geschäftsprozesses.“

























 [DR 10] „In der Einsatznachbesprechung besteht dann die Möglichkeit Feedback zu 
generieren, wozu man während eines Einsatzes keine Möglichkeit hatte. Es geht in solchen 
Besprechungen nicht darum, jemanden die Schuld zu geben, sondern zu hinterfragen, was 
lief gut und wie kann es in der Zukunft besser laufen.“
Interne Unternehmenskommunikation ist demnach als strategisches Instrument zu verstehen, 
welches einen betriebsinternen Zweck erfüllt. 
6.3.2 realisierung: feedbackgespräche entlang der hierarchischen strukturen
Das Ziel der internen Unternehmenskommunikation soll mittels persönlicher Kommunikations-
momente realisiert werden, wobei die Behördenleitung und Vorgesetzte Feedbackgespräche 
mit innerbehördlichen Gremien und Polizisten initiieren sollen. Bezüglich der Optimierung von 
Arbeitsabläufen finden dann Einsatznachbesprechungen mit den beteiligten Polizisten statt. 
Bei der Durchführung der Feedbackgespräche werden die hierarchischen Strukturen beachtet: 
 [DR 10] „Ich habe kein Problem damit, dass es [der Kommunikationsprozess] von 
oben nach unten läuft, […]. Wünschenswert ist es auch, oben anzufangen. Dann 
folgen die Abschnittsleiter und die sollten das weitertragen und genauso ernst mit 
Unterabschnittsleitern und dann mit der Mannschaft [besprechen].“
Da um Feedback gebeten wird und der Prozessverlauf von Seiten des Senders von oben 
vorgegeben ist, handelt es sich um einen einseitigen kontrollierten Kommunikationsprozess.
6.3.3 aufgaben und verantwortlichkeiten: Behördenleitung und vorgesetzte als initiatoren
Nach Auffassung der deutschen Respondenten ist es Aufgabe der Behördenleitung und 
der Vorgesetzten, die notwendigen Gespräche zur Optimierung zu initiieren und deren 
Verlauf zu bestimmen. Die Behördenleitung und die Vorgesetzten erheben demnach den 
Führungsanspruch und übernehmen die Verantwortung für den Kommunikationsprozess. Die 
innerbehördlichen Gremien sowie auch die Polizisten in den Arbeitsgruppen treten dabei als 
reaktive Empfänger auf. 
 [DR 1] „Dann informieren wir als Behördenleitung alle wichtigen Gremien […] und bitten im 
anschließenden Gespräch um ihre Zustimmung zum Plan oder der Vorgehensweise.“
 [DR 10] „Personen aller Führungsebenen sollten bereit sein, sich mit eigenen Leuten zum 
Einsatz auszutauschen. […] Das Prinzip der Arbeitsgruppe ist gut, wenn Mitglieder der 
Mannschaft an der Nachbesprechung teilnehmen, dann sollte deren Meinung auch ernst 
genommen werden und nicht solange an den Texten gefeilt werden, bis nichts mehr übrig 
bleibt und die Führungskräfte ihren Sinn haben.“
Somit stehen die innerbehördlichen Gremien als auch die Arbeitsgruppen als Empfänger in 
einem Abhängigkeitsverhältnis zu der Behördenleitung und den Vorgesetzten als Sender im 
Feedbackgespräch.






Eine schematische Darstellung der internen Unternehmenskommunikation als Instrument zur 
Optimierung für die deutsche Kreispolizeibehörde ist Appendix IX zu entnehmen.
6.3.4 eigenschaften: primär
Klassifikation der Eigenschaften für die Zielformulierung
Bezüglich der Eigenschaften der Zielformulierung ist hervorzuheben, dass interne 
Unternehmenskommunikation der Verbesserung und Innovationsfähigkeit des Unternehmens 
dient. Damit erfüllt die interne Unternehmenskommunikation einen Betriebszweck. Interne 
Unternehmenskommunikation wird als strategisches Instrument eingesetzt, um mittels 
Feedback Vorschläge für Verbesserungen und Innovationen zu sammeln. Damit zeichnen 
sich einseitig kontrollierte Eigenschaften entsprechend der Feedbackperspektive im primären 
Ansatz ab (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.1.3). Die Eigenschaften werden infolgedessen rechts im 
primären Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Klassifikation der Eigenschaften zur Realisierung der Zielformulierung
Respondenten betonen den Feedbackprozess sowie den hierarchischen Verlauf von interner 
Unternehmenskommunikation in Bezug auf die Realisierung der Zielformulierung. Damit 
zeichnen sich einseitig kontrollierte Eigenschaften ab, welche mit der Beschreibung der 
Feedbackperspektive im primären Ansatz übereinstimmen (vgl. hierzu 3.4.2 sowie  5.6.1.3). Die 
Eigenschaften werden somit rechts im primären Spektrum präsentiert (vgl. hierzu Abbildung 
6.1, Seite 111ff).
Klassifikation der Eigenschaften hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten
Im Hinblick auf die Aufgaben und Verantwortlichkeiten ist gerade das Abhängigkeitsverhältnis 
zwischen der Behördenleitung oder den Vorgesetzten als Sender einerseits und den 
innerbehördlichen Gremien oder den Polizisten der Arbeitsgruppen als reaktive Empfänger 
andererseits als wesentliche Eigenschaft festzuhalten. In diesem Verhältnis treten die 
Vorgesetzten als Initiatoren und Gesprächsleiter auf und das Verhalten der Empfänger 
zeichnet sich durch ihre Reaktivität aus. Aufgrund dessen entspricht dies der Beschreibung der 
Feedbackperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.1.3). Für die Positionierung 
der Eigenschaften bedeutet dies eine Darstellung rechts im primären Spektrum (vgl. hierzu 
Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
6.4 interne unternehmenskommunikation zur steigerung von 
 arbeitsleistungen
Dieser Abschnitt zeigt, dass interne Unternehmenskommunikation von Respondenten des 
deutschen und des niederländischen Unternehmens als Instrument zur Steigerung der 
Arbeitsleistungen umschrieben wird. Zur Realisierung werden einerseits Mitarbeitergespräche 
angesetzt, andererseits sollen Dialoge und der Austausch von Erfahrungen einen Beitrag zur 
Steigerung der Arbeitsleistungen leisten. Abhängig von der gewählten Strategie werden 
unterschiedliche Aufgaben bestimmt. Im Hinblick auf die Zielformulierung stimmen die 
Respondenten der deutschen und niederländischen Behörde überein, im Hinblick auf die 
Realisierung sowie die Verteilung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten unterscheiden sie 
sich allerdings wesentlich voneinander.

























6.4.1 ziel: steigerung der arbeitsleistung 
Respondenten beider Polizeibehörden sehen in der internen Unternehmenskommunikation ein 
Potenzial zur Steigerung der Arbeitsleistung ihrer Mitarbeiter zugunsten des Unternehmens.
Die Respondenten der deutschen Kreispolizeibehörde gehen davon aus, dass sich die 
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter positiv auf deren Arbeitsleistung auswirkt. Die 
niederländischen Respondenten sind der Auffassung, dass Mitarbeiter, die sich bei der Arbeit 
wohlfühlen und stolz auf ihre Arbeit sind, eine größere Leistungsbereitschaft aufweisen.
 [DR 9] „Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter kann letztendlich die Arbeitsleistung 
beeinflussen.“
 [DR 10] „Ein moderner Gedanken ist die Arbeitszufriedenheit zu fördern, […], um so auch die 
Arbeitsleistung zu steigern.“
 [NLR 10] „Wenn Mitarbeiter sich bei ihrer Arbeit wohlfühlen und stolz auf ihre Arbeit sind, 
wirkt sich dies positiv auf ihre Leistungsbereitschaft aus: Sie machen ihren Dienst dann 
nicht nur nach Vorschrift.“
In beiden Fällen verschafft die interne Unternehmenskommunikation dem Unternehmen 
einen Vorteil.
6.4.2 realisierung: mitarbeitergespräche, Dialoge oder austausch von erfahrungen 
Im Hinblick auf die Realisierung hin zu einer gesteigerten Arbeitsleistung unterscheiden sich 
die Auffassungen der deutschen und niederländischen Respondenten deutlich voneinander. 
Nach Ansicht der deutschen Respondenten eignen sich am besten Mitarbeitergespräche zur 
Steigerung der Arbeitszufriedenheit. Es handelt sich dabei um ein strukturiertes, formalisiertes 
und in regelmäßigen Abständen stattfindendes Gespräch als Instrument der Vorgesetzten. 
Diese Gespräche ermöglichen es Mitarbeitern einerseits, Rückmeldungen von ihren 
Vorgesetzten zu erbrachten Leistungen zu erhalten, andererseits reflektieren die Polizisten ihre 
Arbeit. Außerdem werden Mitarbeiter von Seiten der Vorgesetzten aufgefordert, ihre Ansichten 
zu arbeitsbezogenen Zusammenhängen in ihrer Abteilung oder innerhalb ihrer Polizeiwache 
offen zu legen. 
 [DR 10] „Indem man mit ihnen [den Mitarbeitern] ein Gespräch führt und weiß, was bewegt 
die Leute, aber auch um Rückmeldungen geben zu können, sei es zum Alltag oder zu 
besonderen Einsätzen. […] Mitarbeiter haben im Mitarbeitergespräch die Möglichkeit mit 
ihrem Vorgesetzten zu besprechen, wie es funktioniert und das kann die Arbeitszufriedenheit 
steigern, weil er [der Mitarbeiter] eine Rückmeldung kriegt.“
Die Durchführung eines Mitarbeitergespräches ist innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde 
in einem sogenannten Leitfaden für Mitarbeitergespräche formalisiert. Dort wird die 
Aufforderung des Vorgesetzten zum Feedback als Voraussetzung betont:






 [Leitfaden für Mitarbeitergespräche in der Kreispolizeibehörde …] „Das MAG 
[Mitarbeitergespräch] bietet insbesondere Gelegenheit:
 - Arbeitsaufgaben und Bedingungen zu besprechen,
 - Ideen der MA [Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter] stärker in den Arbeitsablauf 
 einzubinden,
 - Probleme und Missverständnisse zu klären, die bei der Arbeit aufgetreten sind,
 - Sowie die Zusammenarbeit mit den Kollegen/Kolleginnen und das Führungsverhalten 
 des/der VG [Vorgesetzten] zu besprechen.
Der Kommunikationsprozess charakterisiert sich demnach durch seinen einseitigen 
kontrollierten Verlauf.
Innerhalb der niederländischen Polizeibehörde herrscht die Überzeugung, dass Dialoge und 
der Austausch von Erfahrungen zu einer gesteigerten Arbeitsbereitschaft führen. Zwar werden 
auch dort Mitarbeitergespräche geführt, diese dienen aber der Feststellung von persönlichen 
Zielen sowie der Planung der zukünftigen Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter, nicht 
aber der Steigerung von Arbeitsleistungen. Die Dialoge mit Mitarbeitern zur Steigerung 
der Arbeitsleistungen sollen zu gleichen Überzeugungen aller Organisationsmitglieder 
hinsichtlich arbeitsbezogener Themen führen, denn Dialoge werden als Prozess der Sinngebung 
verstanden. Darüber hinaus bieten Dialogprozesse Mitarbeitern die Möglichkeit, sich an der 
Arbeitsgestaltung zu beteiligen, was sich nach Auffassung der niederländischen Respondenten 
positiv auf die Arbeitsbereitschaft auswirkt. Zusätzlich führt der Austausch von beruflichen 
Erfahrungen untereinander nach eigener Aussage zu einem Gefühl des Wohlbefindens und 
gerade der Austausch von außergewöhnlichen Erfahrungen steigert den Berufsstolz.
 [NLR 14] „Wenn man dann den Dialog zustande bringt, hat das einen enormen Mehrwert, 
denn Interaktion ist Sinngebung; Sinngebung ist Interaktion. […] Dann denke ich, dass es 
von größter Wichtigkeit ist gemeinsam dafür zu sorgen, dass die Mitarbeiter die Ziele, die 
wir uns stellen, als sinnvoll erfahren. Erfährt jeder dies derartig?“
 [NLR 7] „Indem ein Dialog ermöglicht wird, können Mitarbeiter ihre Ansichten zu Themen 
äußern und womöglich auch an der Gestaltung ihrer Arbeit teilnehmen, innerhalb der 
vorgegeben Rahmenbedingungen.“
 [NLR 10] „Ich glaube, dass der Polizeibeamte an sich sehr stolz auf seine Arbeit ist. Durch den 
Austausch von Erfahrungen soll das Gefühl von Stolz verstärkt werden.[…] Und letztendlich 
sind es die außergewöhnlichen Geschichten, die sie oft stolz machen […].“
Sowohl bei den Dialogprozessen als auch dem Austausch von Erfahrungen nehmen die 
Mitarbeiter Einfluss auf die Kommunikationsprozesse, weswegen es sich hierbei um 
symmetrische Kommunikationsprozesse handelt. 

























6.4.3 unterschiedliche aufgaben und verantwortlichkeiten 
Als Mittel zur Realisierung einer gesteigerten Arbeitsleistung nennen die Respondenten der 
deutschen und niederländischen Polizeibehörde in Bezug auf die unterschiedlichen Strategien 
zur Realisierung der Ziele auch unterschiedliche Aufgaben und Verantwortlichkeiten für 
Vorgesetzte, Mitarbeiter und die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung. 
Innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde sind ausschließlich die Vorgesetzten für die 
Durchführung der einseitigen Mitarbeitergespräche zur Steigerung der Arbeitsleistungen 
verantwortlich. Sie treten als Initiatoren und Gesprächsleiter in den Mitarbeitergesprächen auf. 
Die Vorgesetzten erheben einen Führungsanspruch und führen das Gespräch entsprechend 
den Vorgaben aus dem Leitfaden für Mitarbeitergespräche (siehe 6.4.2). 
 [DR 10] „Wichtig ist, dass Führungskräfte sich auf die Gespräche mit Mitarbeitern vorbereiten 
und Botschaften, die sie rüberbringen wollen, vorbereiten. Und wenn er nicht begründet, 
warum er eine bestimmte Entscheidung trifft oder eine bestimmte Rückmeldung gibt, dann 
werden Mitarbeiter unruhig.“
Die Mitarbeiter stehen dabei in einem Abhängigkeitsverhältnis zu ihren Vorgesetzten und sind 
reaktiv am Gespräch beteiligt. Die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung erfüllen keine 
Rolle im Hinblick auf die Mitarbeitergespräche. 
Innerhalb der niederländischen Polizeibehörde sollen nach eigenen Angaben symmetrische 
Dialoge und der gleichberechtigte Austausch von Erfahrungen eine Steigerung der 
Leistungsbereitschaft bewerkstelligen. Zunächst wird es als Aufgabe der Vorgesetzten 
gesehen, einen Dialog zu arrangieren, indem sie fürs Erste alle wichtigen Informationen zur 
Beschreibung des Kontextes anbieten. Von Vorgesetzten wird dann erwartet als Moderator 
einen Austausch von Meinung und einen Dialog hin zu übereinstimmenden Ansichten zu 
ermöglichen.
 [NLR 14] „Die Vorgesetzten sollten dafür sorgen, dass alle sich daran [am Dialog] beteiligen 
und die gleichen Hintergrundinformationen haben und dass die zugrundeliegenden 
Überzeugungen auf den Tisch kommen und dass man dann von einander weiß, wie darüber 
gedacht wird und man letztendlich eine gemeinsame Richtung wählt.“ 
Auch die Mitarbeiter der niederländischen Polizeibehörde sind verantwortlich für einen 
Dialog mit ihren Kollegen. So soll innerhalb einer Polizeiwache gewährleitstet werden, dass 
die Mitarbeiter untereinander zu einem einvernehmlichen Verständnis gelangen. Dies gilt 
zudem auch für den Austausch von Erfahrungen zur Steigerung der Arbeitsleistung. Demnach 
initiieren alle Organisationsmitglieder als gleichberechtigte Gesprächsteilnehmer einen 
eigenen symmetrischen Kommunikationsprozess.
 [NLR 7] „Dann zwar noch auf einem anderen Niveau, aber im Prinzip genauso wichtig, denn 
der Gebietskoordinator sollte seine Kollegen, die in dem gleichen Gebiet tätig sind, daran 
beteiligen und gemeinsam im Dialog überlegen: Was läuft hier und wie gehen wir damit um?“






An den Dialogen, hin zu einem einvernehmlichen Verständnis sind auch die Mitarbeiter 
der niederländischen Kommunikationsabteilung beteiligt. Sie beraten und unterstützen 
Vorgesetzte bei der Durchführung von Dialogen und signalisieren Bedürfnisse für 
Dialogprozesse in den unterschiedlichen Abteilungen der Polizeibehörde, sind selber allerdings 
nicht verantwortlich für die Dialoge.
Eine schematische Darstellung von interner Unternehmenskommunikation zur Steigerung 
von Arbeitsleistungen ist Appendix IX zu entnehmen.
6.4.4 eigenschaften:  primär und sekundär 
Klassifikation der Eigenschaften für die Zielformulierung
Aufgrund des von den Respondenten beschriebenen Zieles zeichnet sich interne 
Unternehmenskommunikation hier durch seinen strategischen Einsatz im Sinne des 
Unternehmens aus. Durch den geplanten Einsatz von interner Unternehmenskommunikation 
soll die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter gesteigert werden. Da sich der strategische 
Einsatz von interner Unternehmenskommunikation zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit 
in der Feedbackperspektive widerspiegelt (vgl. hierzu 3.4.2), werden die Eigenschaften 
der Feedbackperspektive im primären Ansatz zugeschrieben und innerhalb des primären 
Spektrums rechts dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). Dies gilt sowohl für die 
deutsche als auch die niederländische Polizeibehörde.
Klassifikation der Eigenschaften zur Realisierung der Zielformulierung 
Wie in Abschnitt 6.4.2 beschrieben, setzen das deutsche und das niederländische Unternehmen 
andere Strategien ein, um eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit herbeizuführen.
Innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde werden Mitarbeitergespräche als Instrument 
der Vorgesetzten eingesetzt, um eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit realisieren zu 
können. Diese Gesprächsform zeichnet sich durch seine Einseitigkeit aus, da Vorgesetzte das 
Gespräch initiieren und leiten. Mitarbeiter erhalten die Möglichkeit, Rückmeldungen zu geben. 
Die Eigenschaften weisen Parallelen zur Feedbackperspektive im primären Ansatz auf (vgl. 
hierzu 3.4.2 sowie 5.6.1.), welche rechts im primären Spektrum abgebildet werden (vgl. hierzu 
Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Auf der niederländischen Polizeibehörde stehen Dialoge und der Austausch von Erfahrungen 
im Vordergrund, um eine Steigerung der Arbeitsleistungen zu bewirken. Der Austausch 
zwischen den Organisationsmitgliedern lässt einen symmetrischen Prozess erkennen, da es 
allen Organisationsmitgliedern frei steht, einen solchen Austausch zu initiieren (vgl. hierzu 
5.6.1.3).  Der Austausch von Erfahrungen ist Teil der Beziehungsperspektive im sekundären 
Ansatz (vgl. hierzu 3.5.1) und die Eigenschaften werden demnach links im sekundären Spektrum 
abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Außerdem werden Dialoge zur Sinngebung als weitere Strategie zur Realisierung der Ziele 
angesprochen. Dabei wird wiederum von einem symmetrischen Prozess ausgegangen, 
allerdings ist hier das einvernehmliche Verständnis zwischen den Organisationsmitgliedern 
entscheidend (vgl. hierzu 3.5.2). Die Dialoge als Sinngebungsprozess weisen damit Parallelen 

























zur Beschreibung der Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.5.2) 
und werden rechts im sekundären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Klassifikation der Eigenschaften hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten
Aufgrund der unterschiedlichen Strategien zur Realisierung der Zielformulierung sind auch 
hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten Unterschiede aufzudecken.
Für die  deutsche Kreispolizeibehörde gilt, dass die Vorgesetzten als Initiator und Sender 
auftreten, während die Polizisten in der Rolle des Empfängers reaktiv sind, da sie in 
einem Abhängigkeitsverhältnis zum Sender stehen. Diese Eigenschaften weisen auf eine 
Übereinstimmung mit der Feedbackperspektive im primären Ansatz hin (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 
5.6.1.3). Damit ist eine Präsentation der Eigenschaft rechts im primären Spektrum angebracht 
(vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Im Hinblick auf die niederländische Polizeibehörde wird deutlich, dass alle 
Organisationsmitglieder, Vorgesetzte wie auch Mitarbeiter, die Aufgabe haben, Dialoge und 
den Austausch von Erfahrungen zu initiieren. Dies impliziert eine gleichberechtigte Rolle aller 
Organisationsmitglieder, um eigenständig einen Kommunikationsprozess in Gang zu setzen. 
Diese Eigenschaft ist im sekundären Ansatz wiederzufinden (vgl. hierzu 3.5). Da die Gleichheit der 
Organisationsmitglieder Bestandteil der Beziehungs- wie auch der Interpretationsperspektive 
ist, wird die Eigenschaft mittig im sekundären Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, 
Seite 111ff).
Des Weiteren zeigt sich, dass zur Initiierung der symmetrischen Prozesse eine kontextschaffende 
Aufgabe genannt wird. Die kontextschaffende Aufgabe beinhaltet die Selektion von relevanten 
Informationen sowie die Weitergabe der selektierten Informationen. Die kontextschaffende 
Aufgabe, bei der anscheinend der Sender entscheidet, welche Informationen er mitteilt, 
entspricht am ehesten der Informationsperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.1). 
Demnach wird diese Eigenschaft links im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 
6.1, Seite 111ff). 
Die moderierende Aufgabe, die vor allem den Vorgesetzten zugeschrieben wird, ist dazu gedacht, 
den symmetrischen Prozess effektiv verlaufen zu lassen und allen Organisationsmitgliedern 
eine Beteiligung am Dialog zu ermöglichen. Diese den Dialog unterstützende Rolle entspricht 
am ehesten dem sekundären Ansatz, ohne dass eindeutig ist, ob sie der Beziehungs- oder 
der Interpretationsperspektive zugeschrieben werden soll. Entscheidend ist aber, dass diese 
Eigenschaft im sekundären Spektrum abgebildet wird (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). 
Die niederländischen Respondenten schreiben auch den Mitarbeitern der 
Kommunikationsabteilung eine Aufgabe zur Steigerung der Arbeitsleistungen zu. Sie 
sollen die Vorgesetzten unterstützen und beraten, gleichzeitig aber auch auf Bedürfnisse 
für Dialoge oder den Austausch von Erfahrungen hinweisen. Damit fördern die 
Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung den symmetrischen Prozess zwischen den 
Organisationsmitgliedern. Dies entspricht am ehesten dem sekundären Ansatz (vgl. hierzu 
5.6.1.3), ohne das einzuschätzen ist, ob dies der Beziehungs- oder Interpretationsperspektive 
entspricht. Daher ist entschieden, die Eigenschaften hinsichtlich der Aufgaben der Mitarbeiter 
mittig im sekundären Spektrum darzustellen (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).






6.5 interne unternehmenskommunikation als soziale interaktion
Interne Unternehmenskommunikation wird von den Respondenten der niederländischen 
Polizeibehörde als soziale Interaktion definiert, mit dem Ziel Zusammenhalt zu schaffen. Dazu 
sind fortwährende wechselseitige, gleichberechtigte Kommunikationsprozesse notwendig, in 
denen alle Organisationsmitglieder die Hauptrolle übernehmen.
6.5.1 ziel: schaffung von zusammenhalt 
Die niederländischen Respondenten betrachten interne Unternehmenskommunikation 
als soziale Interaktionsform, mit dem Ziel ein Gefühl des Zusammenhaltes zueinander 
und Kohäsion in der Gruppe zu entwickeln oder weiter auszubauen. Diese Verbundenheit 
untereinander erscheint gerade für die Berufsgruppe des Polizeibeamten nach eigenen 
Angaben wesentlich zu sein, da sie eng aber nicht unbedingt regelmäßig miteinander arbeiten, 
aufgrund der Aufteilung in Wach- und Wechseldienste. 
 [NLR 9] „Zusammenhalt bei der Polizei ist echt ein Ding. Ein Gefühl des Zusammenhalts 
zueinander und der Gruppe ist den Mitarbeitern unserer Erfahrung nach wichtig.“
 [NLR 10] „Der interne Austausch unter Kollegen ermöglicht es ihnen, dass sie voneinander 
wissen, was sie so beschäftigt. Aber es muss sich nicht immer um schwerwiegende Themen 
handelt. Der Austausch untereinander, nach der Arbeit, zu privaten Dingen, macht, dass die 
Leute sich miteinander verbunden fühlen.“ 
6.5.2 realisierung: fortwährende wechselseitige, gleichberechtigte kommunikations-
prozesse 
Zur Schaffung des Zusammenhaltes ist aufgrund der Aussagen der Respondenten davon 
auszugehen, dass ein beruflicher wie privater Austausch unter Kollegen während als auch 
neben der Arbeit stattfindet. 
 [NLR 10] „Das geschieht während der Arbeit als auch während eines Bingoabends der 
Personalvertretung. Dann weiß man, was die Kollegen so bewegt. Auch in den internen 
Mitteln schenken wir den persönlichen Themen Aufmerksamkeit, zum Beispiel bei 
Hochzeiten oder Geburten. Also Informationen, die sich nicht auf die Arbeit, sondern auf die 
Leute beziehen.“
Damit handelt es sich hierbei um einen fortwährenden symmetrischen Austausch unter 
Kollegen.
Wie wichtig es der niederländischen Polizeibehörde ist, auch an den persönlichen oder 
privaten Ereignissen im Leben ihrer Mitarbeiter teilzunehmen, weist auch die Regelung 
besondere Ereignisse auf. In diesen Richtlinien ist schriftlich fixiert, was die Behördenleitung 
von Vorgesetzten aller hierarchischen Ebenen im Rahmen besonderer Ereignisse erwartet. 
Die besonderen Ereignisse beziehen sich einerseits auf arbeitsbezogene Ereignisse wie 
Neueinstellungen, Abschiede, Dienstjubiläen oder Diplome der Polizeibeamte. Andererseits 
bezieht es sich auf persönliche Ereignisse der Mitarbeiter, fixiert in den Abschnitten Private 

























Ereignisse und Krankheit. Im Fall einer Hochzeit ist der Leiter der Polizeiwache beispielsweise 
verantwortlich für einen Strauss Blumen, ein Geschenk und eine Karte. Auch die Geburt eines 
Kindes, der Geburtstag oder der Todesfall des Ehepartners/des Kindes werden beschrieben. 
Hieraus ist der Rückschluss zu ziehen, dass die niederländische Polizeibehörde diesen 
persönlichen Ereignissen besondere Aufmerksamkeit schenken will und es wichtig findet, am 
Privatleben ihrer Mitarbeiter beteiligt zu sein. Innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde 
ist keine Regelung hinsichtlich privater Ereignisse oder Krankheit zu finden und für diese 
Ereignisse sind keine besonderen Schriftstücke aufgestellt. 
6.5.3 aufgaben und verantwortlichkeiten: organisationsmitglieder übernehmen die 
hauptrolle
Basierend auf den Aussagen der niederländischen Respondenten ist festzuhalten, dass im 
Hinblick auf den fortwährenden Austausch nicht zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern 
unterschieden wird, sondern sie eine Gruppe der Organisationsmitglieder formen und 
gleichermaßen am fortwährenden Austausch beteiligt sind. 
 [NLR 10] „Die Verantwortung liegt dabei bei den Kollegen selber. Sie müssen sich 
untereinander austauschen und an Veranstaltungen der Personalvertretung teilnehmen. 
Oder bereit sein wichtige Informationen mit ihren Kollegen zu teilen.“
Im Prozess hin zu einem Gemeinschaftsgefühl spielen alle Organisationsmitglieder eine 
essentielle Rolle und sie sind gleichberechtigt am Prozess involviert.
Dabei stehen den Organisationsmitgliedern die Mitarbeiter der niederländischen 
Kommunikationsabteilung zur Seite. Die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung kennen 
die Bedürfnisse der Organisationsmitglieder und überlegen, wie mithilfe der ihnen zur 
Verfügung stehenden schriftlichen Kommunikationsmittel ein Austausch von beruflichen wie 
persönlichen Dingen gefördert werden kann. 
 [NLR 7] „Wir können den Austausch stimulieren, indem wir dem Unternehmen ein 
Gesicht geben. Zum Beispiel in der Mitarbeiterzeitschrift, in welcher wir auch persönliche 
Informationen veröffentlichen. Oder im Intranet, da haben wir für jede Polizeiinspektionen 
eine eigene Seite. Die ist für persönliche Informationen, aber dann auf dem Niveau der 
Polizeiinspektion, denn nicht jeder will wissen, dass Peter ein Examen bestanden hat, es sein 
denn es ist ein direkter Kollege.“
Eine schematische Darstellung von interner Unternehmenskommunikation als soziale 
Interaktion ist Appendix IX zu entnehmen.






6.5.4 eigenschaften: mehr sekundär als primär
Klassifikation der Eigenschaften für die Zielformulierung 
Im Hinblick auf die Eigenschaften der Zielformulierung ist festzuhalten, dass die 
niederländischen Respondenten von interner Unternehmenskommunikation als soziales 
Handeln zwischen Kollegen berichten, welches zu einem Gefühl des Zusammenhaltes führen 
soll. Diese Form der internen Unternehmenskommunikation hin zu einer Gruppenformung 
entspricht der Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz (vgl. hierzu 3.5.1 sowie 5.6.1.3), 
in welcher die Beziehungspflege betont wird. Demnach erfordert dies eine Präsentation der 
Eigenschaften links im sekundären Spektrums (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Klassifikation der Eigenschaften zur Realisierung der Zielformulierung 
Bezüglich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten wird die gleichberechtigte Teilnahme am 
Austausch betont. Damit kann hier von ‚in Beziehung stehenden Wesen’ ausgegangen werden, 
wie in der Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz beschrieben (vgl. hierzu 3.5.1). Die 
Tatsache, dass die Behördenleitung ihre Vorgesetzten auffordert, an den privaten Ereignissen 
ihrer Mitarbeiter teilzunehmen, unterstreicht diese Schlussfolgerung. Die Eigenschaften 
rechtfertigen damit eine Darstellung links im sekundären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 6.1, 
Seite 111ff). 
Hinsichtlich der schriftlichen Fixierung der besonderen Ereignisse zeigt sich, dass der Leitfaden 
das Verhalten der Vorgesetzten von Seiten der Behördenleitung formalisiert. Da der Leitfaden 
keine Rückmeldung von Vorgesetzten erwartet, wird hier eine unkontrollierte Einseitigkeit 
sichtbar, welche am ehesten Parallelen zur Informationsperspektive im primären Ansatz 
aufweist (vgl. hierzu 3.4.1). Demnach wird die Eigenschaft des Leitfadens links im primären 
Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Klassifikation der Eigenschaften hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten 
Hinsichtlich der Aufgaben und Verantwortlichkeiten zeigt sich, dass den 
Organisationsmitgliedern Selbstständigkeit und Eigenverantwortlichkeit zugeschrieben wird 
(vgl. hierzu 5.6.1.3). Diese Eigenschaften sind damit dem sekundären Ansatz zuzuschreiben, 
ohne das deutlich wird, ob sie der Beziehungs- oder Interpretationsperspektive entsprechen. 
Zusätzlich dazu gehen die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung auf die Bedürfnisse 
der Organisationsmitglieder ein, indem sie in den schriftlichen Kommunikationsmitteln 
Informationen zu Organisationsmitgliedern veröffentlichen. Damit ist diese Aufgabe der 
Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung dem sekundären Ansatz zuzuschreiben, ohne das 
eine genauere Zuordnung zur Beziehungs- oder Interpretationsperspektive möglich ist. Die 
Eigenschaften werden somit mittig im sekundären Spektrum dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 
6.1, Seite 111ff).

























6.6 cross-kultureller vergleich der ergebnisse und Überprüfung der   
 erwartung
Tabelle 6.1 gibt einen Überblick über alle Kommunikationsziele der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde, welche im Rahmen der vorliegenden Arbeit aufgedeckt 
wurden.
Tabelle 6.1. Übersicht der Ziele der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen 
Polizeibehörde
Deutsche kreispolizeibehörde niederländische Polizeibehörde








als Instrument zur Optimierung
- 
Interne Unternehmenskommunikation 
zur Steigerung von Arbeitsleistungen
Interne Unternehmenskommunikation 
zur Steigerung von Arbeitsleistungen
- Interne Unternehmenskommunikation 
als soziale Interaktion
Resümierend zeigt sich hinsichtlich der Auffassungen der Respondenten der deutschen 
Kreispolizeibehörde, dass alle drei genannten Ziele zugunsten des Unternehmens formuliert 
werden (vgl. hierzu Tabelle 6.1). Zudem sind in allen Strategien zur Realisierung einseitige 
Kommunikationsprozesse zu erkennen, sowohl unkontrolliert als auch kontrolliert. Des Weiteren 
zeigt sich für die deutsche Kreispolizeibehörde, dass hauptsächlich die Behördenleitung 
und die Vorgesetzten als Sender auftreten. Die schriftliche Fixierung der Führungsleitsätze 
bestätigt diese Schlussfolgerung. Die Mitarbeiter, innerbehördlichen Gremien und 
Arbeitsgruppen stehen dabei in einem Abhängigkeitsverhältnis zum Sender. Die Funktion 
des Kommunikationsmitarbeiters zeichnet sich durch operative Aufgaben hinsichtlich des 
Verteilermediums Intranet aus. Damit ist festzuhalten, dass sich die Eigenschaften der Ziele der 
internen Unternehmenskommunikation für die deutsche Kreispolizeibehörde ausschließlich 
durch Eigenschaften des primären Ansatzes charakterisieren (vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 
111ff).
Eine Zusammenfassung der Auffassungen der Respondenten der niederländischen 
Polizeibehörde zeigt, dass sich zwei der drei Zielformulierungen durch Eigenschaften des 
primären Ansatzes charakterisieren, während die Realisierung sowie Verteilung der Aufgaben 
und Verantwortlichkeiten neben Eigenschaften des primären Ansatzes auch Eigenschaften des 
sekundären Ansatzes aufweisen. Demnach ist festzuhalten, dass Ziele, welche zugunsten des 
Unternehmens formuliert werden, häufig auch mittels symmetrischer Kommunikationsprozesse 
realisiert werden sollen. In diesen gleichberechtigten Kommunikationsprozessen nehmen 
neben den Vorgesetzten auch die Mitarbeiter eine aktive Rolle als Gesprächsteilnehmer ein. Die 
Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung beraten und unterstützen den einseitigen wie auch 
den symmetrischen Kommunikationsprozess und sind für die funktionellen als auch sozialen 






Mittel zuständig. Auch ist eine Zielformulierung mit Eigenschaften des sekundären Ansatzes 
aufzudecken. Daher weist die interne Unternehmenskommunikation der niederländischen 
Polizeibehörde Eigenschaften auf, welche dem primären wie auch dem sekundären Ansatz 
zugeschrieben werden können ((vgl. hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff).
Der cross-kulturelle Vergleich der Ziele der internen Unternehmenskommunikation für die 
deutsche und niederländische Polizeibehörde weist einige Übereinstimmungen aber auch 
Unterschiede auf. So sind für beide Polizeibehörden drei Ziele pro Unternehmen aufzudecken (vgl. 
hierzu Tabelle 6.1, Seite 109). In zwei der drei Ziele, der internen Unternehmenskommunikation 
als Informationsweitergabe und zur Steigerung von Arbeitsleistungen, stimmen die beiden 
Polizeibehörden überein (vgl. hierzu 6.2.1 und 6.4.1). Für diese übereinstimmenden Ziele ist 
festzuhalten, dass sich die Zielformulierungen für beide Polizeibehörden durch Eigenschaften 
des primären Ansatzes charakterisieren. In der Realisierung der Ziele sowie den Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten unterscheiden sich die Eigenschaften allerdings voneinander. 
Innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde ist ein Ziel zu erkennen, welches nur die 
deutschen Respondenten explizit formulieren. Die Respondenten der niederländischen 
Polizeibehörde nennen dieses Ziel nicht, es ist aber nicht ausgeschlossen, dass auch dort 
Optimierungsprozesse stattfinden, diese aber nicht mit interner Unternehmenskommunikation 
in Zusammenhang gebracht werden. Dieses Ziel, interne Unternehmenskommunikation 
als Instrument zur Optimierung, zeichnet sich durch Eigenschaften des primären Ansatzes 
aus. Auch die niederländische Polizeibehörde formuliert ein Ziel als einzige, nämlich interne 
Unternehmenskommunikation als soziale Interaktion. Für dieses Ziel ist festzuhalten, dass es 
sich überwiegend durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnet.
Aufgrund der Unterschiede in den Eigenschaften hinsichtlich des primären und 
sekundären Ansatzes ist festzuhalten, dass die Erwartung für den Aspekt Ziele 
der internen Unternehmenskommunikation bestätigt werden kann. Die interne 
Unternehmenskommunikation der deutschen Kreispolizeibehörde zeichnet sich 
durch Eigenschaften des primären Ansatzes aus, während sich die interne Unter-
nehmenskommunikation der niederländischen Polizeibehörde sowohl durch Eigenschaften 
des primären als auch durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnet (vgl. 
hierzu Abbildung 6.1, Seite 111ff). Demnach ist interne Unternehmenskommunikation in der 
deutschen Kreispolizeibehörde als Managementinstrumente zu verstehen, innerhalb der 
niederländischen Polizeibehörde wird interne Unternehmenskommunikation auch als Streben 
nach Sinngebung verstanden.  
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Kapitel 7
Prozesse in Der internen unternehmenskommunikation 
innerhalB Der Deutschen unD nieDerlÄnDischen Polizei
7.1 einleitung
Das vorliegende Kapitel beschreibt die Ergebnisse für den Aspekt Prozesse in der internen 
Unternehmenskommunikation. Dieser zweite Aspekt ist anhand von drei Themen 
operationalisiert worden (vgl. hierzu 5.7.1.2):  In den persönlichen Kommunikationsmomenten 
sind die drei Themen Akteure im Prozessverlauf, Funktion der Prozesse und schriftliche Fixierung 
der persönlichen Kommunikationsmomente untersucht worden. Im Hinblick auf die Prozesse in 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln sind die zwei Themen Akteure im Prozessverlauf und 
Funktion der Prozesse zu untersuchen.
Abschnitt 7.2 beschreibt die Ergebnisse für die persönlichen Kommunikationsmomente 
auf der deutschen und niederländischen Polizeiwache. Abschnitt 7.3 erörtert die Ergebnisse 
für die Prozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und 
niederländischen Polizei. Abschnitt 7.4 resümiert die Ergebnisse für den Aspekt Prozesse in 
der internen Unternehmenskommunikation im cross-kulturellen Vergleich und überprüft 
die folgende Erwartung: Die Prozesse in den persönlichen Kommunikationsmomenten und 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen Polizei zeichnen sich überwiegend 
durch Eigenschaften des primären Ansatzes aus, während sich die Prozesse in den 
persönlichen Kommunikationsmomenten und den schriftlichen Kommunikationsmitteln 
der niederländischen Polizei sowohl durch Eigenschaften des primären als auch durch 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnen. Diese Erwartung basiert auf dem 
höheren Grad der Maskulinität der deutschen Kultur gegenüber der niederländischen Kultur 
(vgl. hierzu Kapitel 4).
7.2 Prozesse in den persönlichen kommunikationsmomenten der 
 deutschen und niederländischen Polizeiwache
Der vorliegende Abschnitt setzt sich mit den Ergebnissen der Prozesse in der internen 
Unternehmenskommunikation in den persönlichen Kommunikationsmomenten auf den 
beiden Polizeiwachen auseinander. Die Untersuchung fand in den folgenden persönlichen 
Kommunikationsmomenten statt (vgl. hierzu Tabelle 7.1, Seite 116):
 






Tabelle 7.1. Untersuchte persönliche Kommunikationsmomente auf der deutschen und niederländischen Polizeiwache

















Die Ergebnisse lassen eine wiederkehrende Gliederung der Daten erkennen, welche sich als 
Verfeinerung der in der Theorie konzeptualisierten Kommunikationsprozesse erweisen. 
In den persönlichen Kommunikationsmomenten können fünf verschiedene Kommunikations-
prozesse aufgedeckt werden. Es zeigt sich, dass in diesen Momenten häufig Prozesse 
zur Rückmeldung von Informationen vorliegen, welche den einseitig kontrollierten 
Kommunikationsprozessen in der Feedbackperspektive entsprechen (vgl. hierzu 7.2.1). Die 
erhobenen Daten weisen allerdings keinen einseitig unkontrollierten Prozessverlauf in Anlehnung 
an die Informationsperspektive als selbständigen Prozess auf. Wohl zeigen die Ergebnisse, dass 
eine Transformation von einer Aufforderung Feedback zu geben in einen Meinungsaustausch 
vorliegt. Dabei handelt es sich um eine Wandlung eines einseitig kontrollierten Prozesses in 
einen symmetrischen Interaktionsprozess (vgl. hierzu 7.2.2). Auch dokumentieren die Ergebnisse 
einen Prozess, in welchem alle Gesprächsteilnehmer Einfluss auf den Prozessverlauf haben, in 
Übereinstimmung mit den symmetrischen Interaktionsprozessen in der Beziehungsperspektive 
(vgl. hierzu 7.2.3). Die Ergebnisse lassen zusätzlich einen gleichberechtigten Diskussionsprozess 
erkennen, welcher der Interpretationsperspektive entspricht (vgl. hierzu 7.2.4). Der zuletzt 
aufgedeckte Prozessverlauf ist wiederum eine Transformation, diesmal gekennzeichnet von 
einem Prozess der Informationsweitergabe in Übereinstimmung mit der Informationsperspektive 
in einen wechselseitigen Austausch zur einvernehmlichen Entscheidungsfindung in 
Übereinstimmung mit der Interpretationsperspektive (vgl. hierzu 7.2.5).
Der Aufbau der Abschnitte 7.2.1 bis 7.2.5 orientiert sich an den zwei Themen Akteure im 
Prozessverlauf und Funktion der Prozesse und benennt die erhobenen Eigenschaften. Zunächst 
werden einführend die Ergebnisse kurz zusammengefasst, um danach alle Eigenschaften 
der zwei Themen zu beschrieben. Abschnitt 7.2.6 setzt sich zusätzlich mit den Eigenschaften 
zum Thema schriftliche Fixierung der persönlichen Kommunikationsmomente auseinander. 
Abschließend findet in jedem Abschnitt die Klassifizierung der Eigenschaften zum primären oder 
sekundären Ansatz statt.
7.2.1 feststehender Prozess zur rückmeldung als einseitig kontrollierter 
kommunikationsprozess 
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass in fast allen persönlichen Kommunikationsmomenten der 



























deutschen und niederländischen Polizeiwache ein feststehender Prozessverlauf wiederzufinden 
ist, der dem einseitig kontrollierten Prozess der Feedbackperspektive zugeschrieben wird. 
Tabelle 7.2 zeigt gleichzeitig, dass der einseitig kontrollierte Prozess nicht in den Pausen der 
niederländischen Polizeiwache wiederzufinden ist. Der einseitige Prozess ermöglicht eine 
Koordination von Arbeitsprozessen sowie eine Sondierung von Reaktionen.
Tabelle 7.2. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen ein feststehender Prozessverlauf innerhalb der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache vorliegt 

















7.2.1.1 akteure: Gesprächsleiter bestimmt den verlauf, Gesprächsteilnehmer sind 
reaktiv beteiligt 
Die Ergebnisse zeigen, dass in dem feststehenden Prozessverlauf auf den beiden 
Polizeiwachen der Gesprächsleiter die Initiative für den Kommunikationsprozess ergreift und 
Informationen zu einem Sachverhalt weiterleitet. An einem bestimmten Punkt fordert er 
die Gesprächsteilnehmer auf, Fragen hinsichtlich des vorgegebenen Themas zu stellen oder 
weitere Informationen hinzuzufügen. Abschließend fasst der Gesprächsleiter die wesentlichen 
Inhalte noch einmal zusammen. 
 [Briefing Niederlande - 1611.1] Der Chef operative Angelegenheiten fordert die Kollegen 
der Wochenendschicht auf, seine Beschreibung des Einsatzes zu ergänzen, da er nicht alle 
relevanten Details kennt. Kollegen berichten von ihrem Einsatz. Dann gibt der Chef operative 
Angelegenheiten die Krankmeldungen und die Besetzung für den heutigen Tag bekannt. 
Damit lässt dies auf ein Abhängigkeitsverhältnis zwischen dem Gesprächsleiter und den 
Gesprächsteilnehmer schließen, wobei der Gesprächsleiter den Prozess dominiert und die 
Gesprächsteilnehmer eine reaktive Rolle einnehmen. Der Prozess verläuft infolgedessen 
asymmetrisch. Es handelt sich dabei um einen einseitig kontrollierten Prozess, da der Sender 
Feedback darüber enthält, wie der Empfänger auf die Informationen reagiert und welche 
Fragen er zum vorliegenden Thema hat.
Hinsichtlich des Senders im einseitig kontrollierten Kommunikationsprozess werden für die 
deutsche und niederländische Polizeiwache unterschiedliche Rollenverteilungen sichtbar. Auf 






der deutschen Polizeiwache beruht die Einnahme der Rolle des Gesprächsleiters überwiegend auf 
den hierarchischen Strukturen, da der Leiter der Polizeiwache meistens die Rolle des Gesprächsleiters 
übernimmt. Ist der Leiter der Polizeiwache nicht zugegen, beispielsweise im Schichtwechsel, 
übernehmen die Dienstgruppenleiter als ranghöchste Vorgesetzte diese Funktion. Demnach 
zeichnet sich die deutsche Situation häufig durch seine in der Hierarchie begründete Verteilung der 
Rolle des Gesprächsleiters aus. Eine einzige Ausnahme zeigt sich in der Durchlaufkommunikation. 
Dann steht es allen Mitarbeitern frei, die Rolle des Senders im einseitig kontrollierten Prozess der 
Durchlaufkommunikation auszuüben. Damit können alle Organisationsmitglieder als sendender 
Akteur auftreten: Die Bezirksbeamten oder Polizeibeamten treten dann als Gesprächsleiter 
und Initiator des Prozesses auf, wenn sie eine arbeitsbezogene Frage haben und innerhalb 
des Gesprächsrahmens eine Antwort von ihren Kollegen erhalten. Die Einnahme der Rolle 
des Senders verläuft infolgedessen in der Durchlaufkommunikation symmetrischer als in den 
anderen persönlichen Kommunikationsmomenten. Das Abhängigkeitsverhältnis zwischen dem 
Gesprächsleiter als Sender und dem Gesprächsteilnehmer als reaktiver Empfänger bleibt dabei 
nach wie vor bestehen.
 [Durchlaufkommunikation deutsche Polizeiwache - 0211] Ein Polizeibeamter betritt den 
Wachraum und sieht einen Karton mit Spritzen und weiteren medizinischen Instrumenten 
stehen, welche Kollegen im gestrigen Dienst bei einem Müllcontainer gefunden haben. Der 
Polizeibeamte fragt den Schichtführer, ob der ursprüngliche Eigentümer dieser Instrumente 
bereits bekannt ist und er den Karton einschließlich eines Verweises zurückbringen soll. Der 
Schichtführer erklärt daraufhin, welche Schritte er unternommen hat, um den Eigentümer 
ausfindig zu machen und dass er zunächst auf Antwort von der Stadtverwaltung wartet. 
Erst dann kann entschieden werden, wie weiter vorzugehen ist.
Auf der niederländischen Polizeiwache erscheinen die hierarchischen Strukturen die 
Rollenverteilung in allen persönlichen Kommunikationsmomenten nicht zu beeinflussen und 
ist die Rolle des Senders nicht ausschließlich dem Leiter der Polizeiwache sowie den Chefs 
operative Angelegenheiten vorbehalten. Denn im Schichtwechsel übernehmen die Leiter der 
Dienste diese Rolle, in den monatlichen Clusterbesprechungen die Gebietskoordinatoren. 
Infolgedessen ist die Einnahme der Rolle des Senders nicht abhängig von der hierarchischen 
Position des Mitarbeiters, sondern von der Tatsache, wer Informationen besitzt und aufgrund 
der Arbeitsteilung mitteilt beziehungsweise wer Informationen benötigt. So lässt sich eine 
gleichmäßigere Rollenverteilung auf der niederländischen Polizeiwache erkennen, da der Leiter 
der Polizeiwache zwar an den allmorgendlichen Briefings sowie in regelmäßigen Abständen 
auch an den Clusterbesprechungen teilnimmt, ohne dabei aber die Rolle des Gesprächsleiters 
für sich in Anspruch zu nehmen.  
7.2.1.2 funktion: koordination zur Durchführung der arbeitsprozesse und sondierung von 
reaktionen
Der feststehende Kommunikationsprozess zur Rückmeldung dient einerseits der zeitnahen 
Weitergabe von Informationen, sodass die täglichen Arbeitsabläufe koordiniert werden und 
die Kontinuität in der täglichen Arbeit gewährleistet wird. 



























 [DR 188] „Wenn ich keine klaren Anweisungen vom Dienstgruppenleiter erhalten, kann ich 
auch nicht wissen, wie der administrative Vorgang ausgeführt werden muss.“
 [NLR 2] „Das Briefing dient der gleichzeitigen und unmittelbaren Weitergabe von Informationen 
von den Ereignissen der letzten 24 Stunden und wie die zukünftigen Maßnahmen aussehen.“9 
Die unmittelbare Weitergabe von Informationen von Seiten der Gesprächsleiter erscheint als 
notwendige Voraussetzung für die Ausführung der Kernaufgaben der Polizeien. 
Die Feedbackfrage dient dem Gesprächsleiter andererseits dazu, die Reaktion der 
Gesprächsteilnehmer zu sondieren und sicher zu stellen, dass die Gesprächsteilnehmer die 
Inhalte verstehen und der Prozess das beabsichtigte Verhalten hervorruft. 
 [DR 6] „Wir [die Dienstgruppenleiter] müssen dabei darauf achten, dass die Informationen 
klar und verständlich sind, sodass die Kollegen der nächsten Schicht wissen, was von ihnen 
erwartet wird.“
Der Feedbackprozess erfüllt eine aufgabenorientierte Funktion zugunsten des Unternehmens, 
wobei die Gesprächsleiter Auskunft darüber erhalten, wie die Gesprächsteilnehmer auf die 
Informationen reagieren.
Eine schematische Darstellung des feststehenden Prozesses zur Rückmeldung ist Appendix X 
zu entnehmen.
7.2.1.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Aufgrund des Abhängigkeitsverhältnisses zwischen dem Gesprächsleiter als Sender und den 
Gesprächsteilnehmern als Empfänger sowie den Feedbackmöglichkeiten des Empfängers 
entspricht dies einem einseitig kontrollierten Prozess (vgl. hierzu 3.4.2). Damit lässt dies auf 
Eigenschaften der Feedbackperspektive im primären Ansatz schließen und ist eine Präsentation 
der Eigenschaften rechts im primären Spektrum vorgesehen (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 
140ff). Dies trifft für die deutsche als auch die niederländische Polizeiwache zu.
In Bezug auf die Rolle des Gesprächsleiters als Sender unterscheidet sich die deutsche 
Situation von der niederländischen. Da auf der deutschen Polizeiwache immer der ranghöchste 
Vorgesetzte, der zum Kommunikationsmoment zugegen ist, die Rolle des Gesprächsleiters 
übernimmt, weist dies Parallelen zum primären Ansatz auf, denn die Vorgesetzten sind in 
allen Prozessen deutlich anwesend und allgegenwärtig (vgl. hierzu 5.6.2.3). Da dies sowohl der 
Informationsperspektive als auch der Feedbackperspektive im primären Ansatz zugeschrieben 
werden kann, erscheint eine Darstellung der Eigenschaft mittig im primären Spektrum legitim 
(vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
8 Die Abkürzungen R verweisen auf die Respondenten in der ersten vorbereitenden Forschungsphase (vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58), die 
Abkürzung D steht für Deutschland, die Abkürzung NL für die Niederlande.
9 Die Übersetzung der Aussagen der niederländischen Respondenten erfolgte durch die Autorin






Für die einseitig kontrollierten Prozesse in der Durchlaufkommunikation zeigt sich für die 
deutsche Polizeiwache, dass es allen Organisationsmitgliedern freisteht, einen solchen 
Prozess zu initiieren. Aufgrund der Gleichheit der Organisationsmitglieder lässt dies auf 
sekundäre Eigenschaften schließen. Infolgedessen erscheint eine Darstellung der Eigenschaft 
für die Durchlaufkommunikation mittig im sekundären Spektrum angebracht (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff), denn eine genauere Bestimmung zur Beziehungsperspektive oder 
Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz ist nicht möglich (vgl. hierzu 3.5). 
Für die niederländische Polizeiwache ist zu beobachten, dass nicht der Leiter der Polizeiwache 
als hierarchisch höchster Vorgesetzter einen Führungsanspruch erhebt. Er ist damit weniger 
sichtbar und nimmt auch als Empfänger am Prozess teil. Da die Prozesse nicht zwangsläufig 
entlang der Hierarchien laufen, lässt dies auf eine Eigenschaft entsprechend dem sekundären 
Ansatz schließen (vgl. hierzu 5.6.2.3). Dies trifft sowohl für die Beziehungsperspektive als auch 
die Interpretationsperspektive zu. Die Eigenschaft wird infolgedessen mittig im sekundären 
Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Hinsichtlich der Funktion der feststehenden Kommunikationsprozesse zur Rückmeldung zeigt 
sich, dass sie einen aufgabenorientierten Zweck erfüllt, denn der einseitig kontrollierte Prozess 
ist wesentlich für die Ausführung der Polizeiarbeit. Damit lässt es auf eine Übereinstimmung 
mit der Informationsperspektive im primären Ansatz schließen (vgl. hierzu 3.4.1) und die 
Eigenschaften sind dem primären Ansatz zuzuschreiben. Für die Darstellung der Eigenschaften 
bedeutet dies eine Positionierung links im primären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 
140ff). 
Gleichzeitig dient der Prozess dem Gesprächsleiter dazu, Feedback zu erhalten und er weist 
eine Übereinstimmung mit der Feedbackperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.2). 
Für die Darstellung der Eigenschaften bedeutet dies eine Positionierung rechts im primären 
Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
7.2.2 transformation von einer einseitigen aufforderung in einen meinungsaustausch
Im vorliegenden Abschnitt wird ersichtlich, dass die Transformation von einer einseitigen 
Aufforderung, Feedback zu geben, in einen Meinungsaustausch resultieren kann. Dies 
ist in allen Kommunikationsmomenten der deutschen Polizeiwache zu beobachten, auf 
der niederländischen Polizeiwache nur in den monatlichen Kommunikationsmomenten 
sowie vereinzelt in der Durchlaufkommunikation (vgl. hierzu Tabelle 7.3, Seite 121). Der 
transformierende Prozess dient der Sondierung von Reaktionen sowie der Offenbarung der 
eigenen Meinung. 



























Tabelle 7.3. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen eine Transformation von einer einseitigen Aufforderung, 
Feedback zu geben, in einen Meinungsaustausch innerhalb der deutschen und niederländischen Polizeiwache vorliegt














7.2.2.1 akteure: Gesprächsleiter initiiert Prozess, gleichberechtigte Gesprächspartner
tauschen sich aus
Zusätzlich zum einseitig kontrollierten Prozess zwischen Sender und Empfänger (vgl. hierzu 
7.2.1) dokumentieren die Beobachtungen einen Kommunikationsprozess, in welchem ein 
einseitig kontrollierter Prozess vorübergehend in einen Interaktionsprozess transformiert. Ihren 
Anfang findet die Transformation hauptsächlich in der Aufforderung des Gesprächsleiters an 
die Gesprächsteilnehmer, ihr Feedback zum vorgegebenen Inhalt zu äußern. Dabei handelt es 
sich zunächst um einen einseitig kontrollierten Prozess, in welchem der Empfänger in einem 
Abhängigkeitsverhältnis zum Sender steht.
 [DR 2 im Dienstunterricht Deutschland - 1510] „Wir möchte gerne von euch hören, wie ihr zu 
diesem Vorschlag steht, denn schließlich müssen wir alle die Verantwortung tragen.“
 [Teamleitungsbesprechung Niederlande – 2010] Besprechung zur Erstellung der Arbeits-
pläne:
 NLR 1 beschreibt das Problem hinsichtlich der Erstellung der Arbeitspläne und fragt NLR 2 
und NLR 3, wie sie das Problem lösen würden.
 NLR 2 nutzt die Frage von NLR 1 dazu, den Umgang mit dieser Problematik auf einer anderen 
Polizeiwache zu erläutern und nennt Gründe, warum er diese Herangehensweise für 
geeignet hält.
 NLR 3 äußert sich zum Vorschlag von NLR 2 und nennt weitere Gründe, warum diese 
Herangehensweise seiner Ansicht nach richtig ist. 
 NLR 1 weist auf Konsequenzen dieses Vorschlags hin und nennt direkt einige Möglichkeiten, 
wie sie mit den Konsequenzen umgehen und dies den Polizeibeamten erklären können.
Die Aufforderung des Gesprächsleiters nehmen die Polizeibeamten allerdings zum Anlass, 
neue Themen aufzuführen, dazu ungefragt Vorschläge zu machen oder autonom Vorschläge 
anderer zu bewerten. Sie agieren infolgedessen als gleichberechtigte Gesprächspartner 
und nehmen aktiv am Austausch teil. Damit transformiert der einseitig kontrollierte Prozess 






vorübergehend in einen Interaktionsprozess. Der Prozess verläuft infolgedessen wechselseitig 
symmetrisch, wobei sich auch die Rolle des Gesprächsleiters einstweilen in die eines 
gleichberechtigten Gesprächspartners wandelt, da auch er seine persönliche Meinung äußert 
und seine Vorschläge den anderen Gesprächspartnern unterbreitet. Dabei ist ein Austausch 
von Ansichten zu beobachten.
Zum Ende des Kommunikationsprozesses ist zu beobachten, wie das ursprüngliche 
Abhängigkeitsverhältnis zwischen Sender und Empfänger wieder in Kraft tritt. Der Sender 
dominiert den Prozessverlauf, denn er beendet den wechselseitigen Prozess. 
 [DR 2 im Dienstunterricht Deutschland - 1510] „Also, wenn es da keinen Diskussionsbedarf 
gibt … also ich bitte darum …. Wir müssen  handeln! Gut, soviel dazu.“
 
 [NLR 1 in der Teamleitungsbesprechung Niederlande – 2010] „Gut, dann müsste das ja 
funktionieren. Bei der Teambesprechung nächste Woche werde ich dann den Beschluss 
präsentieren und an ihren Gemeinschaftssinn appellieren.“
Damit transformiert der wechselseitige Interaktionsprozess zurück in einen einseitig 
kontrollierten Prozess.
Zusammenfassend ist damit festzuhalten, dass der zu Beginn einseitig kontrollierte 
Kommunikationsprozess sich zu einem symmetrischen Interaktionsprozess wandelt, um als 
einseitig kontrollierter, asymmetrischer Kommunikationsprozess zu enden. Im Prozess ist ein 
Rollenwechsel der Akteure zu beobachten.
7.2.2.2 funktion: sondierung von reaktionen und offenbarung der eigenen meinung
Der einseitig kontrollierte Prozess von Seiten des Gesprächsleiters bietet diesem die Möglichkeit, 
Informationen mitzuteilen und die Reaktionen der Gesprächsteilnehmer zu sondieren. Damit 
erfüllt dieser Teil im Prozess wiederum eine Aufgabe zur Koordination der Arbeitsprozesse und 
Feststellung von Reaktionen (vgl. hierzu auch 7.2.1.2).  Der symmetrische Interaktionsprozess dient 
den aktiven Gesprächspartnern dazu, ihre Meinungen, Einstellungen und Gefühle darzulegen. 
Es findet eine persönliche Bewertung und Beurteilung eines Sachverhaltes auf der Basis 
eigener Erfahrungen statt, an dem sich auch der Gesprächsleiter, jetzt als gleichberechtigter 
Gesprächspartner, beteiligt. Diese Form der Mitteilung wird als wichtig erachtet.
 [DR 22] „Ich finde es wichtig, dass jeder von uns seine Meinung mitteilen kann und der 
Dienstunterricht bietet ein Podium, um zu sagen, was einem auf dem Herzen liegt und zwar 
in einer großen Runde.“
Damit erfüllt der Interaktionsprozess die Funktion der Selbstoffenbarung, wobei die 
Gesprächsteilnehmer Ich-Botschaften formulieren. Die Selbstoffenbarung der gleich-
berechtigten Gesprächsteilnehmer hat allerdings keinen Einfluss auf eine mögliche 
Entscheidungsfindung und beeinflusst die Ansicht des Gesprächsleiters dabei nicht. 
Eine schematische Darstellung des transformierenden Prozesses ist Appendix X zu entnehmen.



























7.2.2.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Die unterschiedlichen Elemente des vorliegenden Kommunikationsprozesses zeichnen sich 
durch unterschiedliche Eigenschaften aus. 
In den Anfängen und zum Ende hin zeichnet sich der Prozessverlauf durch sein 
Abhängigkeitsverhältnis zwischen Sender und Empfänger aus. Hinzu kommt die Tatsache, 
dass der Empfänger um Feedback gefragt wird. Daher ist von einem einseitig kontrollierten 
Prozess auszugehen und dies weist eine Übereinstimmung mit der Feedbackperspektive im 
primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.2.3). Für die Darstellung der Eigenschaften auf 
dem Kontinuum bedeutet dies eine Präsentation rechts im primären Spektrum (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff).
Im Hinblick auf den symmetrischen Interaktionsprozess zwischen den Gesprächspartnern fällt 
die aktive Teilnahme der Akteure am Meinungsaustausch und damit die Wechselseitigkeit im 
Prozess auf. Auffällig ist, dass nur ein Austausch von Ansichten, aber kein einvernehmliches 
Verständnis, zu beobachten ist, womit eine Übereinstimmung mit der Beziehungsperspektive 
im sekundären Ansatz vorliegt (vgl. hierzu 3.5.1 sowie 5.8.3). Für die Darstellung der Eigenschaft 
auf dem Kontinuum ist demnach eine Positionierung links im sekundären Ansatz vorgesehen 
(vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Dies trifft für die deutsche als auch die niederländische 
Polizeiwache zu.
Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Durch die Transformation erfüllen die unterschiedlichen Elemente des Kommunikationsprozesses 
unterschiedliche Funktionen, welche sich wiederum durch unterschiedliche Eigenschaften 
auszeichnen. So erfüllt der einseitig kontrollierte Prozess einen aufgabenorientierten Zweck, 
wobei das Feedback die Sicherstellung der Reaktionen ermöglicht. Da die Betonung auf 
dem Feedback liegt, zeigt sich hier eine Übereinstimmung mit der Feedbackperspektive im 
primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.2.3). Für die Darstellung der Eigenschaften auf 
dem Kontinuum bedeutet dies eine Positionierung rechts im primären Spektrum (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff). Der wechselseitige Interaktionsprozess dient den Gesprächspartnern 
zur Selbstoffenbarung, indem sie ihre Meinungen mittels Ich-Botschaften äußern. Da hier von 
der Darlegung von Meinungen nicht aber von einem einvernehmlichen Verständnis die Rede 
ist (vgl. hierzu 3.5.1 sowie 5.6.2.3), entspricht dies der Beziehungsperspektive im sekundären 
Ansatz. Die Eigenschaft des symmetrischen Prozesses wird demnach links im sekundären 
Ansatz präsentiert (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.2.3 Gleichberechtigte Beeinflussung im interaktionsprozess
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass der Interaktionsprozess, in welchem alle 
Gesprächsteilnehmer Einfluss auf den Prozessverlauf ausüben, in mehr persönlichen 
Kommunikationsmomenten der deutschen als der niederländischen Polizeiwache zu 
beobachten ist (vgl. hierzu Tabelle 7.4, Seite 124). Dabei dient der Prozessverlauf der 
Beziehungsdefinition und -pflege.






Tabelle 7.4. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen ein symmetrischer Interaktionsprozess innerhalb der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache vorliegt













7.2.3.1 akteure: Gleichberechtigte Gesprächspartner initiieren und beeinflussen den  
Prozessverlauf
Im symmetrischen Interaktionsprozess initiieren gleichberechtigte Akteure nach Belieben 
eigene Kommunikationsprozesse und reagieren auf die Meinungen und Erfahrungen des 
Gegenübers. In diesem Prozess ist auch der Gebrauch von Witzen zu beobachten, wobei es 
sich meistens um eine überzogene oder widersprüchliche Darstellung der eigenen Meinung 
handelt. Auf diese Weise sollen Tabus gebrochen werden und ist eine Form von Zynismus 
aufzudecken. Dabei sind keine Unterschiede in der Häufigkeit der Verwendung von Witzen 
zwischen der deutschen und niederländischen Polizeiwache zu beobachten.
 [DR 18 im Dienstunterricht Deutschland - 2409] „Wollen wir aus Protest den Streifenwagen 
anzünden?“
 [Durchlaufkommunikation Niederlande – 1811] Besprechung des Wochenendes im 
Streifenwagen.
 NLR 16 berichtet von seinem Wochenende und erzählt, dass er am Samstag an seinem 
Oldtimer gearbeitet hat.
 NLR 18 fragt, um was für einen Oldtimer es sich handelt und an welchen Teilen sein Kollege 
gearbeitet hat.
 NLR 16 beantwortet die Fragen und beschreibt die Schwierigkeiten der Restauration. 
 NLR 18 berichtet daraufhin von seinem Wochenende und erzählt, dass er mit seiner Tochter 
zum Einzug des Sankt Nikolaus gegangen ist. Er berichtet von den Menschenmassen und 
dem Aushaltevermögen seiner Tochter.
 NLR 16 berichtet von seinen Erfahrungen mit seinen Enkeln vom letzten Jahr.
 Das Gespräch wird durch eine Mitteilung von der Meldestelle beendet.  
Gerade auf der deutschen Polizeiwache ist eine unvorhersehbare Kettenreaktion von Prozessen 
sichtbar, denn alle Gesprächsteilnehmer beeinflussen die Kommunikation gleichermaßen, 
wenn sie auf die Meinung der Kollegen mit eigenen Argumenten reagieren. Daher kann ein 
Prozess zu vielen (Zweier-) Gesprächen gleichzeitig und nebeneinander führen. Der Prozess 



























verläuft infolgedessen symmetrisch und lässt auf einen wechselseitigen Interaktionsprozess 
zum gleichberechtigten Austausch schließen. Der Prozess findet dann ein Ende, wenn den 
Gesprächspartnern eine Darlegung neuer Argumente oder eine Reaktion auf das Geäußerte 
nicht mehr notwendig erscheint.
7.2.3.2 funktion: Prozess dient der Beziehungsdefinition und –pflege 
Der Austausch von Ansichten beinhaltet nicht den Appell, andere von der eigenen Ansicht zu 
überzeugen, sondern ermöglicht die Beziehungsdefinition und -pflege zwischen Organisations-
mitgliedern. Die Äußerungen der Organisationsmitglieder beeinflusst die Beziehungen zu den 
Kollegen, indem eine Übereinstimmung in Ansichten oder eine Divergenz zwischen eigenen 
und anderen subjektiven Ansichten sichtbar wird. Im symmetrischen Interaktionsprozess 
erfolgt eine Auseinandersetzung zwischen Kollegen, in welcher unterschiedliche Ansichten 
zusammenkommen und gleichzeitig das Verhältnis zueinander bestimmt wird. Dies erfolgt 
sowohl über arbeitsrelevante als auch persönliche Informationen (vgl. hierzu Kapitel 8.2).
 [DR 18] „Es hilft, wenn wir voneinander wissen, wie über einen bestimmten Fall gedacht wird 
und welche Emotionen es auslöst. Dann kann man dem Rechnung tragen.“
 [NLR 19] „Ich finde es angenehm, dass ich mir die Dinge von der Seele reden kann, wenn ich 
das brauche. Ich erzähle nicht allen Kollegen alles, aber das Team ist schon wie eine Familie 
für mich.“
Das Ergebnis zeichnet sich letztendlich durch die Feststellung von teilweise unterschiedlichen 
Standpunkten aus, welche voneinander akzeptiert werden.
Eine schematische Darstellung dieses Interaktionsprozesses ist Appendix X zu entnehmen. 
7.2.3.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Aufgrund der gleichberechtigten Teilnahme aller Organisationsmitglieder am Prozessverlauf 
sowie der unvorhersehbaren Entwicklung des Kommunikationsprozesses angesichts des 
gleichberechtigten Einflusses aller Akteure, kann auf Eigenschaften in Übereinstimmung mit 
der Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz geschlossen werden (vgl. hierzu 3.5.1 als 
auch 5.6.2.3). Dies erfordert eine Darstellung der Eigenschaften links im sekundären Spektrum 
(vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Dies ist für die deutsche als auch die niederländische 
Polizeiwache gleichermaßen festzuhalten.
Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Hinsichtlich der Funktion des Interaktionsprozesses in der internen Unternehmens-
kommunikation zeigt sich, dass sie eine beziehungsorientierte Aufgabe und damit 
einen sozialen Zweck erfüllt. Da zudem von einer Akzeptanz divergenter Standpunkte 
zur Beziehungsdefinition ausgegangen wird, weist es eine Übereinstimmung mit der 
Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz auf (vgl. hierzu 5.6.2.3). Außerdem ist von einer 






unterschiedlichen Konstruktion aufgrund der divergenten Kontexte der Gesprächsteilnehmer 
und von Interaktion die Rede (vgl. hierzu 3.5.1). Demnach wird dies links im sekundären 
Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.2.4 Gleichberechtigter Diskussionsprozess als symmetrischer kommunikationsprozess
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass ein gleichberechtigter Diskussionsprozess, der eine 
einvernehmliche Einigung beabsichtigt, in mehr persönlichen Kommunikationsmomenten 
der niederländischen als der deutschen Polizeiwache zu beobachten ist. Aus Tabelle 7.5 
wird ersichtlich, dass der Diskussionsprozess auf der deutschen Polizeiwache nicht in den 
täglichen Kommunikationsmomenten vorliegt. An der Darlegung von Argumenten hin 
zur gemeinschaftlichen Probleminterpretation sowie Beseitigung von Missverständnissen 
beteiligen sich alle Organisationsmitglieder.
Tabelle 7.5. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen ein gleichberechtigter Diskussionsprozess innerhalb der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache vorliegt










7.2.4.1 akteure: Gleichberechtigte Gesprächspartner
Der Anlass für den gleichberechtigten Diskussionsprozess liegt in der Divergenz von 
Meinungen und Ansichten der Polizeibeamten begründet, wenn eine Übereinstimmung von 
ihnen erwünscht wird oder notwendig erscheint. Während des Austausches von Meinungen 
kann eine Divergenz sichtbar werden (vgl. hierzu 7.2.3), wobei die Gesprächspartner es im 
vorliegenden Prozess nicht dabei belassen, sondern bemüht sind, gleiche Ansichten zu einem 
Sachverhalt zu entwickeln. 
Im Prozessverlauf bringen die gleichberechtigten Gesprächspartner Argumente vor und lassen 
gegenteilige Argumente zu, um diese zu besprechen. Letztendlich werden in der gegenseitigen 
Bezugnahme alle Meinungen und Ansichten erörtert, bis sich die Gesprächspartner auf eine 
gemeinschaftliche Sichtweise einigen. Dieser Prozess ist gerade im Hinblick auf die Abstimmung 
von Arbeitsprozessen zu beobachten. Je diverser die Standpunkte der Gesprächsteilnehmer, 
desto länger dauert der Prozess bis eine Einigung erzielt ist.
 [Dienstgruppenleiterbesprechung Deutschland - 1011] Besprechung zur Änderung eines 
Arbeitsablaufes: DR 2 fragt DR 6, ob er glaubt, dass sich die Kollegen wie gewünscht 
verhalten werden. 
 DR 6 führt Argumente dafür auf, warum er diesen Vorschlag für geeignet hält. 
 DR 17 beschreibt daraufhin, welche Erfahrungen andere Polizeiwachen gemacht haben. 



























 DR 2 fragt daraufhin, auf welche Eintragung sie sich einigen, worauf DR 6 und DR 17 ihre 
Meinung äußern und begründen. 
 DR 2 fasst den Arbeitsprozess noch einmal mit eigenen Worten zusammen. 
 DR 6 reagiert darauf, denn er hält die Zusammenfassung für unzulänglich und beschreibt 
den Vorschlag noch einmal mit eigenen Worten. 
 Daraufhin reagiert DR 2 und sagt: „Ach so, dann habe ich das falsch verstanden. Dann ist das 
ja jetzt deutlich.“
Am Prozessverlauf nehmen gleichberechtigte Gesprächspartner teil, welche sich im 
Dialogprozess auf ein gemeinschaftliches Verständnis einigen.
7.2.4.2 funktion: Gemeinschaftliche Probleminterpretation sowie Beseitigung von
missverständnissen
Wie oben bereits erwähnt sind die Gesprächspartner im vorliegenden Diskussionsprozess 
bemüht, sich auf einvernehmliche Meinungen und Ansichten zu einigen. Gerade hinsichtlich 
arbeitsrelevanter Situationen ist eine Einigung zwischen Polizeibeamten unvermeidlich, denn 
die gemeinschaftliche Probleminterpretation und Einigung auf eine Vorgehensweise ist 
Voraussetzung für die Koordination polizeilicher Aufgaben. Auch dient der Diskussionsprozess 
der Beseitigung von Missverständnissen. Damit wirkt sich dieser Prozess positiv auf die 
Zusammenarbeit aus.
Aufgrund der Funktion des symmetrischen Dialogprozesses erscheint es logisch richtig, 
dass der Prozessverlauf in den monatlichen Kommunikationsmomenten der Vorgesetzten 
sowie der Durchlaufkommunikation stattfindet. Dabei ist kein Unterschied zwischen 
der deutschen und der niederländischen Polizeiwache zu konstatieren. In beiden 
Kommunikationsmomenten dient der Prozess der Beseitigung von Missverständnissen und 
der gemeinschaftlichen Probleminterpretation. Interessant ist zudem die Tatsache, dass der 
symmetrische Diskussionsprozess auch in den Pausen der niederländischen Polizeiwache zu 
beobachten ist, wobei dieser Prozess zu sozialen und persönlichen Themen (vgl. hierzu 8.2.4 
und 8.2.5) stattfindet. Die niederländischen Organisationsmitglieder signalisieren damit ein 
Bedürfnis, auch im Hinblick auf soziale Themen ein einvernehmliches Verständnis mit ihren 
Arbeitskollegen herbeiführen zu wollen. Auf der deutschen Polizeiwache konnte ein solcher 
sozialer Diskussionsprozess in den Pausen nicht beobachtet werden.
Eine schematische Darstellung des gleichberechtigten Diskussionsprozesses ist Appendix X 
zu entnehmen.
7.2.4.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
In Bezug auf das Verhältnis zwischen den Akteuren im Prozessverlauf ist festzuhalten, dass 
die Polizeibeamten als gleichberechtigte Gesprächspartner am symmetrischen Prozess 
teilnehmen. Die Gesprächsteilnehmer bleiben solange am Prozess beteiligt, bis sie sich 
auf eine gemeinschaftliche Ansichtsweise geeinigt haben. Die gegenseitige Bezugnahme 
unterstreicht diese Schlussfolgerung. Damit weisen die Eigenschaften Parallelen zur 






Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.5.2). Für die Darstellung 
der Eigenschaften bedeutet es eine Präsentation dieser rechts im sekundären Spektrum (vgl. 
hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Dies liegt in der deutschen sowie auch der niederländischen 
Polizeiwache vor.
Klassifikation der Eigenschaften der Funktion des Prozesses
Der Diskussionsprozess dient den Polizeibeamten zunächst zur Koordination von 
Arbeitsabläufen, ist demnach aufgabenorientiert und weist infolgedessen eine 
Übereinstimmung zur Informationsperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 
sowie 5.6.2.3). Daher ist die Eigenschaft links im primären Spektrum abzubilden (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff).
Zusätzlich zur Koordination von Arbeitsprozessen dient der Dialogprozess den 
Gesprächspartnern dazu, Missverständnisse zu beseitigen und zu einer einvernehmlichen 
Interpretation der Wirklichkeit zu gelangen. Da die gemeinschaftliche Interpretation der 
Beschreibung der Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz entspricht (vgl. hierzu 
3.5.2), werden die Eigenschaften rechts im sekundären Spektrum präsentiert (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.2.5 transformation von einem Prozess der informationsweitergabe in einen 
wechselseitigen austausch zur einvernehmlichen entscheidungsfindung
Der vorliegende Abschnitt erörtert, dass Gesprächsleiter und Gesprächsteilnehmer in 
diesem Prozess vorübergehend zu Moderatoren und Gesprächspartnern transformieren, um 
gemeinschaftlich eine Entscheidung treffen zu können. Tabelle 7.6 zeigt, dass die Transformation 
von einem Prozess zur Informationsweitergabe in einen Austausch zur einvernehmlichen 
Entscheidungsfindung ausschließlich in den monatlichen Kommunikationsmomenten der 
niederländischen Polizeiwache zu beobachten  ist. 
Tabelle 7.6. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen eine Transformation von einem Prozess zur Informations-
weitergabe in einen Austausch zur einvernehmlichen Entscheidungsfindung innerhalb der niederländischen Polizeiwache 
vorliegt
Deutsche Polizeiwache niederländische Polizeiwache
- Monatlicher Moment:
Teambesprechungen/Clusterbesprechungen
7.2.5.1 akteure: transformation von Gesprächsleiter und Gesprächsteilnehmer zu moderator 
und Gesprächspartner
Zusätzlich zu den bereits beschriebenen Kommunikationsprozessen ist ein Prozessverlauf zu 
beobachten, in welchem sich ein Prozess zur Informationsweitergabe mit einem einseitig 
unkontrollierten Prozessverlauf in einen Dialogprozess in der Form eines wechselseitigen 
Austausches transformiert. Zunächst dominiert dabei der Gesprächsleiter als Sender den 
Prozess, da dieser die aktuelle Sachlage beschreibt und die Hintergründe zur Sachlage 
erläutert. Dabei handelt es sich zunächst um einen einseitigen Prozess, in welchem der Sender 



























Informationen mitteilt und die Gesprächsteilnehmer in einem Abhängigkeitsverhältnis 
zum Gesprächsleiter stehen. Da der Empfänger in dieser Phase nicht aufgefordert wird, 
Fragen zu stellen oder Informationen hinzuzufügen, handelt es sich zunächst um einen 
einseitig unkontrollierten Prozess. Dann erfolgt die Aufforderung des Gesprächsleiters an die 
Gesprächsteilnehmer, sich zum Thema zu äußern. 
 [Teambesprechung Niederlande - 2210 – Einführung von Seiten des Gesprächsleiters, NLR 1]:
 „So sehen die Arbeitsprozesse in der Zukunft aus. Aber wie gestalten wir unseren 
 Dienst in der Zukunft? Wollen wir beispielsweise noch mit Clustern arbeiten?“
Allerdings entsteht dann ein wechselseitiger Austausch von Meinungen, in welchem der 
Gesprächsleiter zum Moderator des Gesprächs transformiert und die Gesprächsteilnehmer als 
gleichberechtigte Gesprächspartner auftreten. Die Gesprächspartner legen ihre Argumente 
und Erfahrungen dar und begründen ihre Ansichten und Meinungen. Damit wandelt sich der 
einseitig unkontrollierte Prozess in einen symmetrischen Dialogprozess. Alle Gesprächspartner 
beeinflussen den Prozess gleichermaßen. Zur Aufgabe des Moderators gehört es, 
Gesprächspartner um eine Begründung für ihre Aussage zu bitten und für einen strukturierten 
Verlauf zu sorgen, indem er Wortmeldungen nacheinander honoriert und Ausuferungen 
eines Gesprächspartners entgegenwirkt beziehungsweise zur Ausgangsfrage zurückführt. 
Auch führt er Konsequenzen einer möglichen Entscheidung auf. Gleichzeitig steht es allen 
Gesprächspartner frei, ihren Kollegen ergänzende Fragen zu stellen, falls es Unklarheiten gibt.
 
[Teambesprechung Niederlande - 2210 – Äußerungen von Seiten des Moderators, NLR 1, im 
Dialogprozess]: „Wenn ich euch also richtig verstanden habe, dann wollt ihr […].“
 „Einer nach dem anderen!“
 „Habe ich es so richtig zusammengefasst?“
 „Seid euch dann darüber im Klaren, dass es längere Wartezeiten zur Folge haben wird.“
Zum Ende des Dialogprozesses fasst der Moderator die einvernehmlich getroffene 
Entscheidung noch einmal zusammen. Sobald die gemeinschaftliche Entscheidungsfindung 
abgeschlossen ist, wandelt sich die Rolle des Moderators in die des Gesprächsleiters und er 
beschließt den Prozess. Damit transformiert der symmetrische Kommunikationsprozess zurück 
in einen asymmetrischen einseitigen Prozess.
Neben der Aufforderung zum Dialog von Seiten des Gesprächsleiters ist zu beobachten, wie 
Gesprächsteilnehmer ein Bedürfnis nach Dialogprozessen äußern. Gemeinsam mit ihren 
Kollegen wollen sie eine Entscheidung hinsichtlich eines arbeitsrelevanten Themas treffen. 
Allerdings ist dies im vorgegebenen Rahmen nicht immer möglich und der Gesprächsleiter 
erläutert die Hintergründe dazu, sodass die Polizeibeamten ein Verständnis dafür entwickeln 
können, dass sie keinen Einfluss auf diese Situation ausüben können.
7.2.5.2 funktion: Gemeinschaftliche entscheidungsfindung 
Der Dialogprozess unter Leitung eines Moderators ermöglicht die gemeinschaftliche 
Entscheidungsfindung hinsichtlich der Dienstgestaltung. Demnach erfüllt der sich wandelnde 






Prozessverlauf eine aufgabenbezogene Aufgabe. Voraussetzung dafür ist allerdings die Freiheit, 
eine arbeitsbezogene Entscheidung auf dem Unternehmensniveau der Polizeiwache treffen 
zu können. Dazu sind von Seiten der Behördenleitung und den Vorgesetzten der Polizeiwache 
Rahmenbedingungen vorgegebenen, in denen der symmetrische Dialog stattfinden kann. 
Zusätzlich erfüllt dieser Prozess auch eine konstruktive Funktion, da er es den Teilnehmern 
ermöglicht, der polizeilichen Tätigkeit Bedeutung zu verleihen, indem eine gemeinsame 
Interpretation der polizeilichen Wirklichkeit möglich ist. Durch den Dialog werden Leitbilder 
für die gemeinsame Zusammenarbeit geschaffen.
Für die gemeinschaftliche Entscheidungsfindung wird eine kleine Anzahl von Gesprächspartnern 
bevorzugt, um allen eine Teilnahme zu ermöglichen.
 
[NLR 1] „Um alle Polizeibeamte an dem Dialog teilnehmen zu lassen, versuchen wir die 
Dialoge in möglichst kleinen Gruppen zu führen. Dann erst wird allen die Möglichkeit 
geboten, Ansichten darzulegen und Argumente aufzuführen.“ 
Die schematische Darstellung des transformierenden Prozesses ist Appendix X zu entnehmen.
7.2.5.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Die unterschiedlichen Abschnitte im vorliegenden Prozessverlauf lassen auf unterschiedliche 
Eigenschaften der Akteure schließen. So zeichnet sich der Prozess zu Beginn und zum Ende 
hin durch sein Abhängigkeitsverhältnis zwischen dem Gesprächsleiter als Sender und den 
Gesprächsteilnehmern als Empfänger aus. Da die Empfänger nicht um Feedback gefragt 
werden, weist dies eine Übereinstimmung mit der Informationsperspektive im primären Ansatz 
auf (vgl. hierzu 3.4.1). Für die Positionierung der Eigenschaft bedeutet es eine Darstellung links 
im primären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Im Hinblick auf den Dialogprozess, 
in welchem alle Gesprächspartner als gleichberechtigte Akteure unter Anleitung eines 
Moderators auftreten, zeigt sich, dass die Akteure solange in dieser Rolle verbleiben, bis ein 
einvernehmliches Verständnis erreicht ist. Dies weist auf eine Übereinstimmung mit der 
Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz hin (vgl. hierzu 3.5.2). Demnach wird die 
Eigenschaft rechts im sekundären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
Dies trifft ausschließlich für die niederländische Polizeiwache zu, da der Prozess nicht auf der 
deutschen Polizeiwache aufgedeckt werden konnte.
Klassifikation der Eigenschaften der Funktion des Prozesses
Der transformierende Prozess dient aufgrund der arbeitsbezogenen Entscheidungsfindung einem 
arbeitsorientierten Zweck, denn mittels der Entscheidungsfindung werden Arbeitsprozesse 
definiert. Dies lässt auf eine Eigenschaft der Informationsperspektive im primären Ansatz schließen 
(vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.8.3). Dies erfordert eine Darstellung der Eigenschaft links im primären 
Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Zudem erfüllt der transformierende Prozess die 
Funktion der gemeinschaftlichen Konstruktion der Wirklichkeit, wobei die Polizisten gemeinsam eine 
einvernehmliche Sichtweise entwickeln. Diese Funktion stimmt mit der Interpretationsperspektive 
im sekundären Ansatz überein (vgl. hierzu 3.5.2 sowie 5.6.2.3) und wird dementsprechend rechts im 
sekundären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).



























7.2.6 Begrenzte schriftliche fixierung von einseitigen kommunikationsprozessen 
Zur Bestimmung der Eigenschaften der Kommunikationsprozesse in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten dient auch die Erforschung der schriftlichen Fixierung der 
Kommunikationsprozesse mittels Tagesordnungen oder Protokolle, da in ihnen das Handeln 
der Organisationsmitglieder sichtbar wird (vgl. hierzu 5.6.2.1). 
In beiden Polizeiwachen wird von einer schriftlichen Strukturierung der persönlichen 
Kommunikationsmomente abgesehen und es kommen weder Tagesordnungen noch Protokolle 
zum Einsatz. Es gehört zur Aufgabe der Gesprächsleiter, relevante Themen für die jeweiligen 
Momente zu sammeln und diese während des persönlichen Kommunikationsmoments 
vorzutragen. Dennoch werden die Themen im Vorfeld nicht schriftlich fixiert und an die 
Gesprächsteilnehmer weitergeleitet. 
 [DR 2] „Ich sammele die Sachen und trage die in der Besprechung vor.“
Dass eine schriftliche Fixierung auch nicht notwendig ist, zeigt exemplarisch das Briefing der 
niederländischen Polizeiwache: Während des morgendlichen Briefings werden immer zu den 
gleichen und wiederkehrenden Themenbereichen relevante Informationen mitgeteilt. Von der 
Reihenfolge, in welchen die Themenbereiche besprochen werden, kann allerdings abgewichen 
werden.
 [NLR 3] „In unserem morgendlichen Briefing bespreche ich immer die gleichen Themen: Zu 
Einsatzschienen von unserem Team oder Distrikt, zu Einsatzschienen benachbarter Korps 
und zur Dienstgestaltung.“
Bezüglich der schriftlichen Nachbereitung der persönlichen Kommunikationsmomente 
gehen die Gesprächsleiter davon aus, dass die Gesprächsteilnehmer die Inhalte der 
Kommunikationsmomente verinnerlichen und demnach eine schriftliche Festhaltung der 
Ergebnisse überflüssig ist. 
 [DR 2] „Wenn wir Informationen mitteilen, ist das verbindlich und erwarten wir, dass die 
Kollegen die Informationen in ihrer Arbeit nutzen.“
 [NLR 3] „Wenn wir [Chef operative Angelegenheiten] das so im Briefing besprochen haben, 
gehe ich davon aus, dass die Leute es wissen und entsprechend handeln. Absprache ist 
Absprache.“
Für das allmorgendliche Briefing auf der niederländischen Polizeiwache ist festzuhalten, dass 
die Folien der PowerPoint-Präsentation, anhand welcher der Chef operative Angelegenheiten 
die Informationen mitteilt, nach dem Kommunikationsmoment im Intranet allen zur Einsicht 
zur Verfügung gestellt wird.
Für die deutsche wie auch die niederländische Polizeiwache lässt sich jeweils eine 
Ausnahmesituation erkennen, in welcher die Kommunikationsprozesse dennoch schriftlich 






strukturiert werden. Für die deutsche Polizeiwache bildet die Dienstgruppenleiterbesprechung 
eine Ausnahme, in welcher die Vorgesetzten unter anderem auch Themen der Dienstgestaltung 
besprechen. Wenn diese Themen Konsequenzen für die Arbeit der Polizeibeamten haben, 
wobei die Polizeibeamten nicht an der Besprechung teilnehmen, werden diese in einem 
Ergebnisprotokoll festgehalten. Dies ist sporadisch der Fall. Vor der Veröffentlichung des 
Protokolls wird dieses zunächst vom Leiter der Polizeiwache kontrolliert und genehmigt. Das 
Ergebnisprotokoll besitzt einen Verfügungscharakter, das heißt, die Entscheidungen sind 
verbindlich und Polizeibeamte müssen ihr professionelles Verhalten an den dort aufgeführten 
Informationen anpassen.
 [DR 2] „Deshalb hat es Verfügungscharakter, das heißt, wenn da irgendetwas 
festgeschrieben ist, also das Protokoll, dass hier gefertigt wird in der Besprechung hier mit 
den Dienstgruppenleitern, das kontrolliere ich zum Schluss noch einmal und hake das dann 
ab, bevor das raus geht. Und an diese Punkte haben sich die Kollegen zu halten.“
Ausnahme im Rahmen der niederländischen Polizeiwache bildet die Teambesprechung, welche 
zwei Mal im Jahr stattfindet. Dann erstellt der Leiter der Polizeiwache, in Zusammenarbeit mit 
den Chefs operative Angelegenheiten, eine Tagesordnung und verschickt diese per E-Mail drei 
Tage vor dem eigentlichen Termin an alle Polizeibeamten. Zu Beginn der Besprechung werden 
die Tagesordnungspunkte noch einmal vom Gesprächsleiter vorgetragen. Von diesen Themen 
und der Reihenfolge der Themen wird während der Teambesprechung nicht abgewichen. 
Infolgedessen sind die Kommunikationsprozesse in den Ausnahmesituationen mit einem 
einseitig unkontrollierten Prozess gleichzusetzen.
Klassifikation der Eigenschaften zum primären und sekundären Ansatz
Aufgrund des Mangels einer schriftlichen Strukturierung der Kommunikationsprozesse in 
den persönlichen Kommunikationsmomenten können keine wiederkehrenden Eigenschaften 
klassifiziert werden. Hinsichtlich der Ausnahmesituation auf der niederländischen Polizeiwache 
ist festzuhalten, dass die Erstellung einer Tagesordnung im Vorfeld an die halbjährliche 
Teambesprechung einem einseitig unkontrollierten Prozessverlauf entspricht. Denn die 
Tagesordnung wird von Seiten der Vorgesetzten erstellt und während des Prozessverlaufes im 
Kommunikationsmoment wird nicht davon abgewichen. Zudem ist nicht zu beobachten, dass 
Mitarbeiter des Unternehmens eigene Themen einreichen können und die Tagesordnung dient 
den Vorgesetzten demnach als Informationsinstrument. Der Prozess entspricht infolgedessen 
der Informationsperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.2.3). Für die 
Positionierung der Ausnahmesituation auf dem Kontinuum bedeutet dies eine Darstellung 
der Eigenschaft links im primären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
Hinsichtlich des Einsatzes von Ergebnisprotokollen nach der Dienstgruppenleiterbesprechung 
der deutschen Polizeiwache wird sichtbar, dass diese einen aufgabenorientierten Zweck erfüllen. 
Denn das Ergebnisprotokoll wird als Instrument eingesetzt, da die Polizeibeamten nicht am 
Prozess teilnahmen, die Entscheidungen dennoch für sie Konsequenzen haben. Zudem besitzt 
das Ergebnisprotokoll einen Verfügungscharakter und es ist für die Polizeibeamten bindend. Da 
es sich um einen einseitig unkontrollierten Kommunikationsprozess handelt, weist dies eine 



























Übereinstimmung mit der Informationsperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 
und 5.8.3). Damit ist eine Präsentation der Eigenschaft links im primären Spektrum angebracht 
(vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.3 Prozesse in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen  
 und niederländischen Polizei 
Der vorliegende Abschnitt beschreibt die Eigenschaften der Prozesse in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei. Tabelle 7.7 listet die in 
der vorliegenden Forschungsarbeit untersuchten schriftlichen Kommunikationsmittel noch 
einmal auf (vgl. hierzu auch 5.5).
Tabelle 7.7. Schriftliche Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei, welche zur Erforschung des 
Aspekts Prozesse genutzt werden konnten









Die Inhaltsanalyse (vgl. hierzu 5.6.2.2) weist drei wiederkehrende Kommunikationsprozesse 
auf. Zunächst einmal weist die Inhaltsanalyse einen schriftlichen Prozess zur 
Informationsweitergabe auf, welcher dem einseitig unkontrollierten Prozess in der 
Informationsperspektive entspricht (vgl. hierzu 7.3.1). Des Weiteren ist ein Prozess zur 
schriftlichen Rückmeldung aufzudecken (vgl. hierzu 7.3.2), welcher der Feedbackperspektive 
zuzuschreiben ist. Letztendlich weisen die Ergebnisse einen gleichberechtigten Prozess auf, 
welcher Parallelen zur Beziehungsperspektive aufweist (7.3.3). Allerdings weisen die Ergebnisse 
keinen symmetrischen Dialogprozess mittels der schriftlichen Kommunikationsmittel in 
Übereinstimmung mit der Interpretationsperspektive auf (vgl. hierzu 3.5.2), obwohl dies nach 
Aussage des niederländischen Respondenten NLR 14 technisch möglich und wünschenswert 
wäre (vgl. hierzu 6.2.2).
Der Aufbau der Abschnitte orientiert sich an den zwei Themen Akteure im Prozessverlauf 
und Funktion der Prozesse (vgl. hierzu 5.6.2.1) und setzt sich zusätzlich mit der Klassifizierung 
der Eigenschaften auseinander. Zunächst werden einführend die Ergebnisse kurz 
zusammengefasst, um danach alle Eigenschaften der zwei Themen zu beschrieben
7.3.1 schriftliche informationsweitergabe als einseitig unkontrollierter Prozess
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass in den schriftlichen Kommunikationsmitteln ein Prozess 
vorliegt, in welchem der Absender Informationen mitteilt, ohne Einsichten in die Reaktion der 
Mitarbeiter zu erhalten. Demnach stimmt der schriftliche Prozess zur Informationsweitergabe 
mit einem einseitig unkontrollierten Kommunikationsprozess überein. Tabelle 7.8 (Seite 134) 
ist zu entnehmen, dass dieser Prozess in allen schriftlichen Kommunikationsmitteln der 
deutschen und niederländischen Polizei vorliegt. 






Tabelle 7.8. Schriftliche Kommunikationsmittel, in welchen ein schriftlicher Prozess zur Informationsweitergabe inner-
halb der deutschen und niederländischen Polizei vorliegt









7.3.1.1 akteure: absender teilt informationen mit, ohne einsichten in die reaktion der 
mitarbeiter
In allen schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen sowie der niederländischen Polizei 
lässt sich ein Prozess zur Informationsweitergabe erkennen. In dem Prozess ist der Absender 
ausschließlich für die Veröffentlichung von Informationen verantwortlich und es gehört nicht 
zu seiner Aufgabe, sich über die Reaktion der Mitarbeiter auf die Mitteilung Gedanken zu 
machen. Somit liegt eine feste Rollenverteilung und ein Abhängigkeitsverhältnis zwischen 
dem Absender einer Mitteilung in den schriftlichen Kommunikationsmitteln als Sender und 
dem Mitarbeiter als Empfänger vor und es ist kein Rollenwechsel zu beobachten. Es handelt 
sich damit um einen einmaligen, linearen Kommunikationsprozess. 
7.3.1.2 funktion: informationsprozess dient der ausübung der Polizeiarbeit
Der einseitig unkontrollierte Kommunikationsprozess dient den Absendern zur zeitnahen 
Weitergabe von schriftlichen Informationen, um Mitarbeiter der gesamten Polizei zu 
erreichen. So gehört es beispielsweise zu den Aufgaben von Sachbearbeitern, Merkblätter 
im Intranet zu dem Umgang mit verseuchten Tieren zu veröffentlichen. Die schriftlichen 
Kommunikationsmittel bieten den Absendern eine Plattform, Informationen weiterzuleiten, 
welche für die Ausübung der Polizeiarbeit relevant sind.
Die schematische Darstellung des einseitigen unkontrollierten Prozess zur Informations-
weitergabe ist Appendix X zu entnehmen.
7.3.1.3 eigenschaften: primär 
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Im schriftlichen Informationsprozess kann zwischen einem Mitarbeiter der Polizei als Sender 
und den Mitarbeitern der Polizei als Empfänger unterschieden werden, ohne dass der Sender 
im linearen Prozessverlauf Anweisungen darüber erhält, ob der Empfänger die Informationen 
erhalten hat und wie er darauf reagiert. Die Verantwortlichkeit des Absenders beschränkt 
sich auf die Veröffentlichung von Informationen. Aufgrund der einseitig unkontrollierten 
Eigenschaften lässt dies auf eine Übereinstimmung mit der Informationsperspektive im 
primären Ansatz schließen (vgl. hierzu 3.4.1). Hinsichtlich der Darstellung auf dem Kontinuum 
werden die Eigenschaften links im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 
7.1, Seite 140ff). Die Eigenschaften liegen für die deutsche wie auch niederländische Polizei 
gleichermaßen vor.



























Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Hinsichtlich der Funktion des einseitig unkontrollierten Kommunikationsprozesses kann 
auf eine arbeitsbezogene Weitergabe von Informationen zugunsten des Unternehmens 
geschlossen werden. Der Empfänger wird vermutlich dazu angehalten, im Sinne des Senders 
zu reagieren. Dies weist eine Übereinstimmung mit der Informationsperspektive im primären 
Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1). Für die Darstellung der Eigenschaften bedeutet dies eine 
Präsentation links im primären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.3.2 schriftliche rückmeldungen als einseitig kontrollierter Prozess 
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass eine Aufforderung des Senders zur schriftlichen 
Rückmeldung  im Rahmen der Arbeitskoordination nur vereinzelt in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln vorliegt. Tabelle 7.9 zeigt, dass dieser Prozess in mehr schriftlichen 
Kommunikationsmitteln der deutschen als der niederländischen Polizei vorliegt. 
Tabelle 7.9. Schriftliche Kommunikationsmittel, in welchen eine schriftliche Rückmeldung innerhalb der deutschen und 
niederländischen Polizei vorliegt.





7.3.2.1 akteure: sender fordert empfänger auf zu reagieren
In dem schriftlichen Rückmeldungsprozess teilt der Absender über die schriftlichen 
Kommunikationsmittel eine Nachricht mit und bittet die Empfänger, darauf zu reagieren. Es 
sind unterschiedliche Rückmeldungsprozesse für die deutsche und niederländische Polizei zu 
beobachten.
Innerhalb der deutschen Polizei werden Mitarbeiter über Berichte im Intranet oder auf dem 
Schwarzen Brett aufgefordert, sich für Kontrollfahrten namentlich in eine Liste einzutragen 
oder sich für einen der vorgegebenen Termine zum Schießtraining zu melden. Dabei ist eine 
Verflechtung der schriftlichen Mittel zu erkennen, denn gedruckte Berichte auf dem Schwarzen 
Brett verweisen auf einen digitalen Aufruf im Intranet. Initiator für den Kommunikationsprozess 
ist derjenige Sachbearbeiter, der für die Durchführung der Kontrollfahrten oder Trainings 
verantwortlich ist. Da der Kommunikationsprozess von einem Sender initiiert wird und die 
Mitarbeiter der Polizeiwache reaktiv darauf eingehen, wird dies als einseitig kontrollierter 
Prozess umschrieben.
Für die niederländische Polizei ist auch ein einseitig kontrollierter Prozess festzustellen, 
welcher über das schriftliche Kommunikationsmittel Intranet ermöglicht wird. Es handelt 
sich dabei um eine Umfrage unter allen Mitarbeiter der niederländischen Polizei zu einem 
aktuellen arbeitsbezogenen Thema, veröffentlicht von den Mitarbeitern der niederländischen 
Kommunikationsabteilung. Auf der Homepage des Intranets finden die Beamten eine 
Äußerung unter dem Titel Behauptung der Woche, zu welcher die Mitarbeiter Stellung nehmen 
können. Die Antwortkategorisierung ist dreiteilig, mit den Möglichkeiten „stimme ich zu“, 
„stimme ich nicht zu“ oder „keine Meinung“. Den Mitarbeitern wird nicht die Möglichkeit 






gegeben, ihre Aussage weiter zu kommentieren. Entscheidet sich der Mitarbeiter für eine der 
drei Antwortkategorien, erhält er zudem direkt das aktuelle Ergebnis der Umfrage. Aufgrund 
des reaktiven Verhaltens der Mitarbeiter der Polizei wird auch diesem Prozess eine einseitig 
kontrollierte Eigenschaft zugeschrieben.
7.3.2.2 funktion: koordination von arbeitsprozessen und sondierung von reaktionen  
Der einseitig kontrollierte Prozessverlauf über die schriftlichen Kommunikationsmittel dient 
den Sachbearbeitern der deutschen Polizei dazu, Arbeitsprozesse zu koordinieren und die 
Durchführung von Trainingseinheiten zu garantieren. Infolgedessen liegt die Verantwortung 
für den Kommunikationsprozess bei dem Sender und der Feedbackprozess erfüllt eine 
aufgabenorientierte Funktion zugunsten des Unternehmens.
Mittels des einseitig kontrollierten Prozessverlaufs erhalten die Mitarbeiter der 
niederländischen Kommunikationsabteilung einen Überblick zu Meinungen und Einstellungen 
der Organisationsmitglieder zu arbeitsbezogenen Themen. Zu welchem Zweck die Meinungen 
erfragt werden beziehungsweise was mit den Ergebnissen der Umfrage passiert, ist nicht 
bekannt.
Eine schematische Darstellung der Ergebnisse ist Appendix X zu entnehmen.
7.3.2.3 eigenschaften: primär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Bei dem Rückmeldungsprozess kann zwischen einem Absender und einem Empfänger 
unterschieden werden, wobei der Absender den Empfänger bittet, auf die mitgeteilten 
Informationen zu reagieren. Der Empfänger übernimmt damit eine reaktive Rolle. Für die 
niederländische Polizei gilt, dass die Antwortkategorien im Vorfeld festliegen. Dies lässt auf 
einseitig kontrollierte Eigenschaften der Feedbackperspektive im primären Ansatz schließen 
(vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.6.2.3). Hinsichtlich der Darstellung auf dem Kontinuum werden die 
Eigenschaften rechts im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
Dies trifft für die deutsche wie auch niederländische Polizei zu.
Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Hinsichtlich der Funktion des Rückmeldungsprozesses ist für die deutsche Polizei festzuhalten, 
dass der Prozess einen aufgabenorientierten Zweck erfüllt. Der Prozess dient den Sachbearbeitern 
dazu, die Arbeitsprozesse zu koordinieren und zum Beispiel Trainingseinheiten organisieren zu 
können. Demnach weist die Funktion eine Übereinstimmung mit der Informationsperspektive 
im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.2.3). Damit erscheint eine Präsentation der 
Eigenschaften links im primären Spektrum angemessen (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff).
Im Hinblick auf den einseitig kontrollierten Kommunikationsprozess innerhalb der 
niederländischen Polizeibehörde zeigt sich, dass der Prozess zur Sondierung von Meinungen 
eingesetzt wird. Damit lässt sich auf eine Eigenschaft entsprechend der Feedbackperspektive im 
primären Ansatz schließen (vgl. hierzu 3.4.2). Dies erfordert eine Darstellung der Eigenschaften 
rechts im primären Spektrum (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Wozu die geäußerten 
Meinungen genutzt werden, ist nicht ersichtlich.



























7.3.3 Gleichberechtigter symmetrischer Prozessverlauf 
Der vorliegende Abschnitt weist auf, dass es allen Organisationsmitgliedern freisteht, 
Informationen für Kollegen zu veröffentlichen. Tabelle 7.10 zeigt, dass die gleichberechtigten 
Informationsprozesse über die Schwarzen Bretter der deutschen und niederländischen Polizei 
verlaufen.
Tabelle 7.10. Schriftliche Kommunikationsmittel, in welchen ein gleichberechtigter Kommunikationsprozess innerhalb 
der deutschen und niederländischen Polizei vorliegt.
Deutsche Polizei niederländische Polizei
Schwarzes Brett Schwarzes Brett
7.3.3.1 akteure: alle organisationsmitglieder können informationen veröffentlichen
Die Inhaltsanalyse zeigt, dass im vorliegenden Informationsprozess alle Organisationsmitglieder 
als gleichberechtigte Teilnehmer einen schriftlichen Prozess initiieren können. Konkret 
bedeutet dies, dass alle Polizeibeamte Informationen für ihre Kollegen über die Schwarzen 
Bretter zugänglich machen können. Dort können Organisationsmitglieder ohne weitere 
Genehmigung schriftliche Informationen veröffentlichen.
7.3.3.2 funktion: Dient dem unternehmen und der Beziehungspflege
Der symmetrische Prozessverlauf ermöglicht es den Organisationsmitgliedern, Informationen 
auf zu hängen, die ihrer persönlichen Ansicht nach relevant und interessant für Kollegen 
sind. Die Veröffentlichung kann sich direkt auf die Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten 
auswirken, sobald sich die veröffentlichten Informationen auf die polizeilichen Arbeitsprozesse 
beziehen. Dann dient der Informationsaustausch dem Unternehmen. Indirekt kann diese 
Informationsweitergabe auch ein individuelles Bedürfnis nach Beziehungspflege befriedigen, 
wenn die Organisationsmitglieder ihre Kollegen durch die Veröffentlichung der Informationen 
in der Arbeit unterstützen wollen und die Veröffentlichung im Sinne der Zusammenarbeit 
stattfindet. 
Eine schematische Darstellung des gleichberechtigten Prozessverlaufes ist Appendix X zu 
entnehmen.
7.3.3.3 eigenschaften: primär und sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Akteure im Prozessverlauf
Im Prozessverlauf steht es allen Polizeibeamten der deutschen als auch niederländischen Polizei 
frei, als gleichberechtigte Organisationsmitglieder Informationen auf den Schwarzen Brettern 
anzubringen. Dabei teilen Organisationsmitglieder aus ihrem Kontext die Informationen mit, 
die ihrer Ansicht nach relevant oder interessant für ihre Kollegen sein können. Aufgrund der 
Gleichheit der Organisationsmitglieder und der aus ihrem Kontext heraus veröffentlichten 
Informationen kann von einer Übereinstimmung mit der Beziehungsperspektive im sekundären 
Ansatz ausgegangen werden (vgl. hierzu 3.5.1). Bezüglich der Positionierung der Eigenschaften 
auf dem Kontinuum lässt sich festhalten, dass diese links im sekundären Spektrum abgebildet 






sind (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Dies trifft für die deutsche wie auch niederländische 
Polizeiwache gleichermaßen zu.
Klassifikation der Eigenschaften für die Funktion des Prozesses
Hinsichtlich des symmetrischen Kommunikationsprozesses ist für die deutsche als auch 
niederländische Polizei festzuhalten, dass der Prozess zwei Funktionen erfüllt. Zunächst dient 
die eigenständige Veröffentlichung einem Unternehmenszweck, wenn Informationen die 
Ausübung der polizeilichen Aufgaben ermöglichen. Dies stimmt mit der Beschreibung der 
Informationsperspektive im primären Ansatz überein (vgl. hierzu 3.4.1). Für die Darstellung 
der Eigenschaften bedeutet dies eine Positionierung links im primären Spektrum (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff).
Des Weiteren dient die Veröffentlichung einer Beziehungspflege, wenn Organisationsmitglieder 
ihre Beziehung im Rahmen der herrschenden Kohäsion unterstreichen wollen (vgl. hierzu 3.5.1). 
Dann liegt eine Übereinstimmung mit der Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz vor 
und ist eine Darstellung der Eigenschaften links im sekundären Spektrum legitim (vgl. hierzu 
Abbildung 7.1, Seite 140ff).
7.4 cross-kultureller vergleich der ergebnisse und Überprüfung der 
 erwartung
Ziel der Forschungsarbeit ist es, die Erwartung hinsichtlich der Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation eines deutschen und niederländischen Unternehmens 
zu überprüfen. Der vorliegende Abschnitt fasst die Ergebnisse für die persönlichen 
Kommunikationsmomente sowie die schriftlichen Kommunikationsmittel zusammen und 
überprüft abschließend die Erwartung. 
Persönliche Kommunikationsmomente
Resümierend über die Prozesse in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache fällt auf, dass sie in vier der fünf Prozesse übereinstimmen. 
Der cross-kulturelle Vergleich weist demnach mehr Übereinstimmungen als Unterschiede 
auf (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Einzige Ausnahme bildet der fünfte Prozess, die 
Transformation von einem einseitig unkontrollierten Prozess in einen Dialogprozess, welcher 
nur auf der niederländischen Polizeiwache zu beobachten ist. Hier sind Eigenschaften zu 
erkennen, die ausschließlich in der niederländischen Polizeiwache vorliegen.
Die Beschreibung der Prozesse zeigt, dass sich alle Kommunikationsprozesse neben 
Eigenschaften des primären Ansatzes auch durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes 
auszeichnen, entweder aufgrund der Akteure oder der Funktion der Prozesse. Dies bedeutet 
im Hinblick auf die Überprüfung der Erwartung, dass diese hinsichtlich der persönlichen 
Kommunikationsmomente nicht bestätigt werden kann, denn die deutsche Polizeiwache 
weist, ebenso wie die niederländische Polizeiwache, neben Eigenschaften des primären auch 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes auf. 
Eine Betrachtung der unterschiedlichen Kommunikationsmomente pro persönlichen 
Kommunikationsmoment zeigt, dass für die niederländische Polizeiwache eine Segmentierung 
der persönlichen Kommunikationsmomente vorliegt, denn die Kommunikationsprozesse 
sind nur in bestimmten persönlichen Kommunikationsmomenten zu beobachten. Demnach 



























unterscheiden sich die persönlichen Kommunikationsmomente der niederländischen 
Polizeiwache durch ihre Prozesse voneinander. Dies steht im Gegensatz zur deutschen 
Polizeiwache: Die vier Kommunikationsprozesse auf der deutschen Polizeiwache finden 
in fast allen persönlichen Kommunikationsmomenten statt, einzige Ausnahme bildet der 
symmetrische Dialogprozess, welcher ausschließlich in der Dienstgruppenleiterbesprechung 
und der Durchlaufkommunikation zu beobachten ist (vgl. hierzu 7.2.4). Demnach unterscheiden 
sich die verschiedenen untersuchten persönlichen Kommunikationsmomente der deutschen 
Polizeiwache nicht in den Kommunikationsprozessen voneinander, sondern ausschließlich 
durch ihre Teilnehmer und Frequenz.
Hinsichtlich der schriftlichen Fixierung der Prozesse in den persönlichen Kommunikations-
momenten können sowohl für die deutsche als auch die niederländische Polizeiwache 
kaum Tagesordnungen oder Protokolle untersucht werden. Demnach werden die Prozesse 
in den persönlichen Kommunikationsmomenten der beiden Unternehmen nicht schriftlich 
fixiert. Einzige Ausnahme bildet das Ergebnisprotokoll der Dienstgruppenleiterbesprechung 
auf der deutschen Polizeiwache und die Tagesordnung für die Teambesprechung auf der 
niederländischen Polizeiwache. Dabei handelt es sich auf der deutschen wie auch der 
niederländischen Polizeiwache um einen einseitig unkontrollierten Prozess und beide 
Unternehmen weisen in diesem Fall ausschließlich Eigenschaften des primären Ansatzes auf 
(vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Hinsichtlich der Überprüfung der Erwartung lässt sich 
infolgedessen erkennen, dass die Erwartung widerlegt werden muss, denn für die schriftliche 
Fixierung der Prozesse lassen sich keine Unterschiede in den Eigenschaften erkennen. Aufgrund 
der niedrigeren Maskulinität der niederländischen Kultur waren für die niederländische 
Polizeiwache auch Eigenschaften des sekundären Ansatzes zu erwarten (vgl. hierzu Kapitel 4).
Schriftliche Kommunikationsmittel
Resümierend über die Prozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen 
und niederländischen Polizei sind dort drei komplementäre Kommunikationsprozesse 
aufzudecken. Für die deutsche wie auch die niederländische Polizei lassen sich jeweils einseitig 
unkontrollierte Kommunikationsprozesse, einseitig kontrollierte Kommunikationsprozesse 
sowie symmetrische Kommunikationsprozesse erkennen. Die Eigenschaften sind sowohl 
für die deutsche als auch die niederländische Polizei dem primären und sekundären Ansatz 
zuzuschreiben (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). Der cross-kulturelle Vergleich der 
Kommunikationsprozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln weist demnach 
ausschließlich Übereinstimmungen auf. Die Erwartung wird widerlegt, da aufgrund der 
niedrigeren Maskulinität der deutschen Kultur für die deutsche Polizei keine Eigenschaften 
des sekundären Ansatzes zu erwarten waren (vgl. hierzu Kapitel 4). Die Ergebnisse 
zeigen, dass die Polizeibeamten beider Unternehmen die Möglichkeit erhalten, eigene 
Kommunikationsprozesse über die schriftlichen Kommunikationsmittel zu initiieren. 
Zusammenfassend zeigt sich, dass die Eigenschaften der Prozesse in der internen 
Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Polizei übereinstimmen 
und demnach die Erwartung sowohl für die persönlichen Kommunikationsmomente als auch 
die schriftlichen Kommunikationsmittel widerlegt werden muss. 
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Kapitel 8
inhalte in Der internen unternehmenskommunikation 
innerhalB Der Deutschen unD nieDerlÄnDischen Polizei
8.1 einleitung 
Das vorliegende Kapitel setzt sich mit den Eigenschaften des Aspekts Inhalte in der 
internen Unternehmenskommunikation auseinander. Der Aspekt ist anhand von drei 
Themen operationalisiert worden (vgl. hierzu 5.7.1.3). Die Themen Informationsarten und 
Absender sind in den persönlichen Kommunikationsmomenten sowie den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln untersucht worden. Zusätzlich dazu konnte das Thema Abbildungen 
in den schriftlichen Kommunikationsmitteln untersucht werden.
Abschnitt 8.2 beschreibt die Ergebnisse für die persönlichen Kommunikationsmomente auf 
der deutschen und niederländischen Polizeiwache. Abschnitt 8.3 erörtert die Ergebnisse 
für die schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei. 
Abschnitt 8.4 resümiert die Ergebnisse des cross-kulturellen Vergleiches für diesen 
Aspekt und überprüft die Erwartung. Aufgrund der höheren Maskulinität der deutschen 
Kultur gegenüber der niederländischen wird davon ausgegangen, dass sich die Inhalte 
in der internen Unternehmenskommunikation der deutschen Polizei überwiegend durch 
Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnen, während sich die Inhalte der internen 
Unternehmenskommunikation der niederländischen Polizei durch sowohl Eigenschaften des 
primären als auch des sekundären Ansatzes auszeichnen (vgl. hierzu Kapitel 4).
8.2 inhalte in den persönlichen kommunikationsmomenten der 
 deutschen und niederländischen Polizeiwache
Der vorliegende Abschnitt beschreibt die Eigenschaften der Inhalte der internen Unternehmens-
kommunikation in den persönlichen Kommunikationsmomenten. Die Untersuchung fand in 
den folgenden persönlichen Kommunikationsmomenten statt (vgl. hierzu Tabelle 8.1):
Tabelle 8.1. Untersuchte persönliche Kommunikationsmomente auf der deutschen und niederländischen Polizeiwache

















Bei der Strukturierung der Ergebnisse zeichnen sich deutliche Muster von wiederkehrenden 
Informationsarten ab. Diese Muster erweisen sich teilweise als Spezifizierung der in der 
Theorie formulierten Informationsarten.






In den persönlichen Kommunikationsmomenten bezieht sich der Austausch vielfach 
auf sachliche Informationen, welche den arbeitsrelevanten Sachinformationen in der 
Informationsperspektive zuzuordnen sind (vgl. hierzu 8.2.1). Zusätzlich dazu sind in den 
Ergebnissen Informationen aufzudecken, welche Rückmeldungen beinhalten. Dabei zeigt 
sich, dass diese Informationen, welche der Feedbackperspektive zugeschrieben werden, 
überwiegend sachliches Feedback umfassen (vgl. hierzu 8.2.2). In den persönlichen 
Kommunikationsmomenten sind keine motivierenden Feedbackinformationen in der Form von 
Lob oder Anerkennung aufzudecken. Die Ergebnisse zeigen des Weiteren, dass Informationen 
sich auf persönliche Beschreibungen und Beurteilungen von Arbeitssituationen beziehen, 
welche den Inhalten in der Beziehungsperspektive und Interpretationsperspektive entsprechen 
(vgl. hierzu 8.2.3). Letztendlich zeigt sich, dass auch persönliche und private Informationen 
ausgetauscht werden. Diese persönlichen Ansichten und privaten Informationen, unter dem 
Begriff human-interest Informationen zusammengefasst, entsprechen der theoretischen 
Beschreibung der Beziehungs- und Interpretationsperspektive (vgl. hierzu 8.2.4).
Die Abschnitte 8.2.1 bis 8.2.5 sind entsprechend der Themen Informationsarten und Absender 
gegliedert und benennen die erhobenen Eigenschaften zu diesen Themen. Zunächst werden 
einführend die Ergebnisse kurz zusammengefasst, um danach alle Eigenschaften der zwei 
Themen zu beschreiben. Abschließend findet in jedem Abschnitt die Klassifizierung der 
Eigenschaften zum primären oder sekundären Ansatz statt. 
8.2.1 sachliche angaben als arbeitsrelevante sachinformationen
Wie aus dem vorliegenden Abschnitt sichtbar wird, sind die sachlichen Angaben, welche 
den arbeitsrelevanten Sachinformationen zuzuschreiben sind, in fast allen untersuchten 
persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen und niederländischen Polizeiwache 
wiederzufinden. Tabelle 8.2 zeigt, dass auf der deutschen Polizeiwache auch die Pausen zum 
Austausch sachlicher Angaben genutzt werden, während die Pausen auf der niederländischen 
Polizeiwache den einzigen Kommunikationsmoment bilden, in welchem keine sachlichen 
Angaben ausgetauscht werden. Der Absender der sachlichen Informationen tritt jeweils 
aufgrund seiner Funktion im Unternehmen auf.
Tabelle 8.2. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen sachliche Angaben innerhalb der deutsche und nieder-
ländischen Polizeiwache ausgetauscht werden












































8.2.1.1 informationsarten: organisatorische, personelle und individuelle informationen  
Die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in den persönlichen Kommunikations-
momenten bestehen überwiegend aus arbeitsrelevanten Sachinformationen und machen 
auf der deutschen wie auch der niederländischen Polizeiwache den größten Anteil aller 
Informationen aus. Dabei kann zwischen drei unterschiedlichen Formen von arbeitsrelevanten 
Sachinformationen unterschieden werden: (1) organisatorische Informationen, (2) personelle 
Informationen sowie (3) individuelle Informationen:
 1. Der größte Anteil der arbeitsrelevanten Sachinformationen besteht aus 
  organisatorischen Informationen, welche aufgrund ihrer Relevanz für die Arbeit der 
  Polizeibeamten direkte Konsequenzen für die Gestaltung des täglichen Polizeidienstes 
  haben. Dabei kann zwischen langfristigen und kurzfristigen organisatorischen 
  Informationen unterschieden werden: Organisatorischen Informationen mit 
  langfristigen Angaben, wie beispielsweise Gesetze, Erlasse oder Beschreibung eines 
  Verfahrensablaufs sind für alle Polizeibeamten gleich und Voraussetzung für 
  die richtige Ausübung der Polizeiarbeit. Diese Angaben bestimmten maßgeblich die 
  Verhaltensweisen der Polizeibeamten.
 [DR 610 im Dienstunterricht Deutschland - 2409] „Der Verfahrensablauf zur Abnahme einer Blut-
probe sieht seit Neustem so aus: […].“
  Kurzfristige organisatorische Informationen beziehen sich beispielsweise auf zeitlich 
  begrenzte und gesonderte Einsätze oder Maßnahmen. Dies ist etwa bei 
  Sprengarbeiten, Vermisstenanzeigen, Einsätzen zur Verkehrsregelung oder Erteilung 
  eines Hausverbots der Fall. Hierzu zählen auch alle Informationen für den 
  unmittelbaren Einsatz der Polizeibeamten bei einem Verkehrsunfall oder Brand, zu 
  dem die Polizei gerufen wird. Diese Sachinformationen sind für jeweils die 
  Polizeibeamten, die am entsprechenden Einsatz beteiligt sind, relevant zur richtigen 
  Ausübung ihrer professionellen Tätigkeit. 
 [DR 2 in der Dienstgruppenleiterbesprechung Deutschland - 1011] „Die Stadt X hat angefragt, ob 
wir am yy.yy Polizeibeamte für die Sprengarbeiten an der […] Straße stellen können.“
 2. Zu den arbeitsrelevanten Sachinformationen gehören auch personelle Informationen 
  zu Polizeibeamten. Dazu gehören Angaben zu Beförderungen und Pensionierungen, 
  aber auch Informationen des Personalrates, zum Beispiel zum Personalnachersatz. 
 Dabei ist ausschlaggebend, dass die Informationen sachlich dargestellt werden. 
Diese Angaben beziehen sich eher indirekt auf die Ausübung der Polizeiarbeit, denn 
die Beförderung oder Pensionierung eines Polizeibeamten hat Konsequenzen für die 
zukünftige Zusammenarbeit: Ein pensionierter Polizeibeamte kann nicht mehr für die 
Polizeiarbeit eingeplant werden und die Beförderung eines Polizeibeamten kann sich 
auf dessen Aufgabenfeld auswirken, für welches er zukünftig verantwortlich ist.
 
10 Die Abkürzungen R verweisen auf die Respondenten in der ersten vorbereitenden Forschungsphase (vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58), die 
Abkürzung D steht für Deutschland, die Abkürzung NL für die Niederlande.






[DR 21 im Dienstunterricht Deutschland - 1510] „Wir hatten gestern Personalratssitzung, nur 
eben für die Kollegen zur Kenntnis. Im Oktober kommen keine Stellen frei, es sei denn es 
kommt eine Nachschlüsselung. Im Land sind nur x Stellen genehmigt.“
 3. Die letzte Form der arbeitsrelevanten Sachinformationen bezieht sich auf 
  Informationen individueller Mitarbeiter zu ihren persönlichen Urlaubstagen und 
  ihrer Urlaubsplanung, ihren dienstfreien Tagen und Fortbildungen, die sie besuchen. 
  Hierzu gehören Informationen zum Dienstjubiläum als auch zur Ausrüstung, wie 
  beispielsweise ihrer Schutzweste oder Dienstwaffe. Diese Angaben beziehen sich 
  indirekt auf die Ausübung der Polizeiarbeit, denn ein Polizeibeamter mit vielen 
  Urlaubstagen steht für Sondereinsätze gegebenenfalls nicht zur Verfügung. Auch 
  Polizeibeamte, die zur Fortbildung außer Haus sind, können nicht für Kontrollfahrten 
  eingeplant werden.
 [NLR 17 zu NLR 3 Durchlaufkommunikation Niederlande – 1811] „Morgen bin ich den 
Vormittag über beim Schießtraining und erst nachmittags wieder auf der Wache. Dann 
kann ich mich erst um den Einbruch bei A kümmern.“ 11
Resümierend beeinflussen die arbeitsrelevanten Sachinformationen direkt oder indirekt 
die Ausübung der Polizeiarbeit. Dies gilt für die deutsche als auch die niederländischen 
Polizeiwache gleichermaßen. 
8.2.1.2 absender: abhängig von der funktion 
Für den Absender von arbeitsrelevanten Sachinformationen gilt, dass dieser immer 
funktionsgebunden ist. Aufgrund der hierarchischen Funktion eines Polizeibeamten im 
Unternehmen verfügt er über gewisse arbeitsrelevante Sachinformationen, welche er von Seiten 
der Polizeiinspektion oder des Personalrats erhält und an alle oder nur involvierte Polizeibeamte 
weitergibt. Angesichts der Position der jeweiligen Polizeibeamten im Unternehmen ist 
ihr Wissensstand zu den organisatorischen, personellen und individuellen Informationen 
vorherzusagen. Beispielsweise erhalten die Leiter der Polizeiwachen organisatorische 
Informationen von Seiten der Polizeiinspektion und Polizeibehörde zu langfristigen Themen. 
Kurzfristige Sachinformationen zu aktuellen Einsätzen erhalten Polizeibeamte beispielsweise 
von den jeweils involvierten oder verantwortlichen Bezirksbeamten beziehungsweise 
Gebietskoordinatoren. Somit tragen alle Polizeibeamte aufgrund ihrer Funktion im 
Unternehmen eine Verantwortung für die Weiterleitung arbeitsrelevanter Sachinformationen. 
Eine schematische Darstellung der arbeitsrelevanten Sachinformationen ist Appendix XI zu 
entnehmen.
8.2.1.3 eigenschaften: primär
Klassifikation der Eigenschaften der Informationsarten
Da es sich bei den arbeitsrelevanten Sachinformationen um anwendungsbezogene Daten und 
Fakten handelt und sich die Informationen durch ihre Sachlichkeit auszeichnen, weisen diese 
11 Die Übersetzung der Aussagen der niederländischen Respondenten erfolgte durch die Autorin



























Eigenschaften eine Übereinstimmung mit der Informationsperspektive auf (vgl. hierzu 3.4.1). 
Auch beeinflussen die arbeitsrelevanten Sachinformationen direkt wie indirekt die Ausübung 
polizeilicher Tätigkeiten. Demnach sind die Eigenschaften dem primären Ansatz zuzuschreiben 
(vgl. hierzu 5.6.3.3) und werden links im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 
8.1, Seite 179ff). Dies ist sowohl für die deutsche als auch die niederländische Polizeiwache 
festzuhalten.
Klassifikation der Eigenschaften der Absender
Die Rolle des Absenders ist immer funktionsgebunden, wobei der Absender aktiv seine 
Bringpflicht erfüllt und Verantwortung für die Weiterleitung von arbeitsrelevanten 
Informationen übernimmt. Die Eigenschaften weisen am ehesten eine Übereinstimmung 
mit der Informationsperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.3.3). 
Infolgedessen sind die Eigenschaften links im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu 
Abbildung 8.1, Seite 179ff). Dies trifft für die deutsche als auch die niederländische Situation zu.
8.2.2 arbeitsrelevante rückmeldungen als feedbackinformationen 
Im vorliegenden Abschnitt sind arbeitsrelevante Rückmeldungen aufgeführt, welche den 
Feedbackinformationen zugeschrieben werden und in fast allen persönlichen Kommunikations-
momenten wiederzufinden sind. Wie auch für die oben beschriebenen sachlichen Angaben 
gilt für die arbeitsrelevanten Rückmeldungen, dass sie auch in den Pausen der deutschen 
Polizeiwache ausgetauscht werden. Auf der niederländischen Polizeiwache sind die Pausen 
die einzigen persönlichen Kommunikationsmomente, in denen keine arbeitsrelevanten 
Rückmelden wiederzufinden sind (vgl. hierzu Tabelle 8.3). Die Absender der Rückmeldungen 
sind aufgrund ihrer Funktion im Unternehmen vorherzusagen. 
Tabelle 8.3. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen arbeitsrelevante Rückmeldungen innerhalb der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache mitgeteilt werden

















8.2.2.1 informationsarten: sachlich formulierte rückmeldungen
Auf der deutschen wie auch der niederländischen Polizeiwache werden arbeitsrelevante 
Feedbackinformationen zum Zwischenstand laufender Arbeitsprozesse oder zu 
abgeschlossenen Einsätzen ausgetauscht. Hierzu gehören beispielsweise Rückmeldungen 






zur Ausführung von Kontrollfahrten sowie zur Vorbereitung eines Einsatzes. Dabei benennen 
Mitarbeiter mögliche Hindernisse im Prozessverlauf und bieten Lösungen für die Probleme. 
Polizeibeamte helfen einander auch, indem sie Fragen zu Arbeitsprozessen beantworten. 
Dabei handelt es sich immer um eine Rückmeldung als Antwort auf eine zuvor gestellte Frage. 
Die Feedbackinformationen beziehen sich direkt auf die polizeilichen Tätigkeiten und wirken 
sich somit auf die Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten aus.
 [Schichtwechsel Niederlande  – 1111] Besprechung der Dienstverteilung
 NLR 17 zum Brigadier van Dienst: „Mit wem führe ich heute die Kontrollfahrt aus?“
 NLR 15: „Der Kollege A  begleitet dich.“
 [Durchlaufkommunikation Niederlande  – 2110] 
 NLR 2 zu NLR 16 und NLR 20: „Wie hat eigentlich der Einsatz der Messgeräte gestern bei der 
Kontrolle funktioniert?“
 NLR 16: „Ganz gut, nachdem wir sie nach einer halben Stunde Suche endlich gefunden 
hatten.“
 NLR 2: „Und wo ist das Gerät jetzt?“
 NLR 20: „Hinten, im Büroraum.“
8.2.2.2  absender: funktionsgebunden
Polizeibeamte teilen Feedbackinformationen aufgrund ihrer Position im Unternehmen 
mit. So treten häufig die Polizeibeamte als Absender auf, welche aufgrund ihrer Aufgaben 
Fragen von Vorgesetzten beantworten können. So reagieren immer die Polizeibeamten auf 
Fragen hinsichtlich eines Arbeitsprozesses, die an dem jeweiligen Arbeitsprozess beteiligt 
sind. Gehört es zu ihrer Aufgabe, Kontrollfahrten durchzuführen, dann teilen sie hierzu 
Feedbackinformationen mit. Dabei handelt es sich um bottom-up Feedbackinformationen. 
Auch treten Vorgesetzte als Absender von Feedbackinformationen auf, wenn Polizeibeamte 
Fragen zur Dienstgestaltung stellen. Die Fragen werden dann beispielsweise vom Leiter der 
Polizeiwache, Dienstgruppenleiter oder Brigadier vom Dienst beantwortet. Hierbei handelt es 
sich um top-down Feedbackinformationen.
Eine schematische Darstellung der sachlich formulierten Rückmeldungen ist Appendix XI zu 
entnehmen.
8.2.2.3 eigenschaften: primär
Klassifikation der Eigenschaften der Informationsarten 
Da die sachlich formulierten Rückmeldungen der Realisierung der polizeilichen Aufgaben 
gewidmet sind und als Antwort auf eine sachbezogene Frage gegeben werden, handelt es sich 
um Feedbackinformationen. Die Feedbackinformationen weisen eine Übereinstimmung mit 
der Feedbackperspektive im primären Ansatz auf (vgl. hierzu 3.4.2 sowie 5.8.4). Die Präsentation 
der Eigenschaft rechts im primären Spektrum scheint damit legitim (vgl. hierzu Abbildung 8.1, 
Seite 179ff). Dies trifft auf die deutsche wie auch niederländische Polizeiwache zu.



























Klassifikation der Eigenschaften der Absender
Die Rolle des Absenders liegt in seinem Aufgabenbereich und seiner Beteiligung an den 
Arbeitsprozessen begründet. Zudem teilt der Absender seine Informationen immer als Feedback 
mit. Die Eigenschaften stimmen mit der Beschreibung der Feedbackperspektive im primären 
Ansatz überein (vgl. hierzu 3.4.1 sowie 5.6.2.3). Infolgedessen werden die Eigenschaften rechts 
im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
8.2.3 Personifizierte Beschreibungen zu arbeitssituationen 
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass personifizierte Beschreibungen in allen 
Kommunikationsmomenten der deutschen Polizeiwache wiederzufinden sind (vgl. hierzu 
Tabelle 8.4). Innerhalb der niederländischen Polizeiwache sind personifizierte Beschreibungen 
nur in den monatlichen Kommunikationsmomenten sowie in der Durchlaufkommunikation 
sichtbar. Absender können alle Organisationsmitglieder sein.
Tabelle 8.4. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen persönliche Beschreibungen innerhalb der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache formuliert werden 















8.2.3.1    informationsart: arbeitsbezogene inhalte als personifizierte informationen           
Informationen zu arbeitsrelevanten Sachinformationen (vgl. hierzu 8.2.1) oder 
Feedbackinformationen (vgl. hierzu 8.2.2) werden auf der deutschen wie auch 
niederländischen Polizeiwache vielfach durch Meinungsäußerungen kommentiert. 
Dabei reflektieren die beteiligten Polizeibeamten auf das Geschehene. Es handelt 
sich um personifizierte Informationen, die aus dem eigenen Bezugsrahmen heraus 
formuliert werden, sich dabei aber immer auf polizeiliche Tätigkeiten beziehen. Es 
kann zwischen drei Formen von personifizierten Informationen differenziert werden: 
(1) personifizierte Informationen zum eigenen Tätigkeitsbereich, (2) personifizierte 
Informationen zu abgeschlossenen sowie zukünftigen Einsätzen  und (3) personifizierte 
Informationen zu Fortbildungen oder polizeilichen Übungen:
 1. Zunächst beurteilen die Polizeibeamten ihre eigenen Tätigkeiten und Aufgaben sowie 
  ihre Ausrüstung. Dabei reflektieren sie ihr eigenes Berufsprofil, den Umfang 
  ihrer Aufgaben sowie die Ausübung vergleichbarer Aufgaben durch andere Instanzen, 
  beispielsweise dem Ordnungsamt der Stadtverwaltung oder der Bürgerpolizei. 






  Gleichzeitig äußern sie auch ihre Meinungen zu Arbeitsmaterialen wie Messgeräten 
  und Ausrüstung, beispielsweise zu ihrer Schusswaffe oder ihrem Dienstwagen. 
 [DR 21 im Dienstunterricht Deutschland - 1510] „Wenn wir dann noch länger arbeiten 
müssen, wird es bestimmt neue Seminare geben: Einsatzfahrten mit Rollator.“
 2. Mitglieder der Polizeiwachen äußern zusätzlich auch personifizierte Ansichten 
  zu abgeschlossenen sowie zukünftigen Einsätzen. Dabei formulieren Polizeibeamte 
  Vermutungen zur Auslösung von Bränden oder Unfällen, basierend auf ihren 
  Erfahrungen in früheren Einsätzen. Im Hinblick auf zukünftige Einsätze wird über 
  die Gestaltung des richtigen Verfahrensablaufes diskutiert sowie über die Einteilung 
  von Mitarbeitern spekuliert.
 [DR 4 zu DR 18 Durchlaufkommunikation Deutschland – 1410] „Und der Kartfahrer in der 
Nähe des Bauernhofs kam mir auch suspekt vor. Der war total drecksverschmiert. Würde 
mich nicht wundern, wenn  der doch etwas mit dem Brand zu tun hat!“
 3. Im Übrigen beurteilen Polizeibeamte Fortbildungen und polizeiliche Übungen, 
  an denen sie teilnehmen oder teilgenommen haben. Dabei benoten sie die Inhalte 
  der Fortbildungen sowie den Übungsprozess hinsichtlich ihrer Relevanz für die 
  tägliche und zukünftige Arbeit.
 [NLR 17 zu NLR 16 Durchlaufkommunikation Niederlande - 1811] „Die [Kollegen] haben wie die 
Verrückten den Wagon gestürmt und haben so richtig feste zugeschlagen. Dem B haben sie 
dabei einen Handknochen gebrochen. Ich glaube, die haben die Sache zu ernst genommen.“
8.2.3.2 absender: organisationsmitglieder als teil des unternehmens
Absender von personifizierten Informationen sind alle Organisationsmitglieder der deutschen 
sowie der niederländischen Polizeiwache. Dabei beteiligen sich alle Organisationsmitglieder 
aus ihrer Rolle als Mitglied des Unternehmens aktiv am Gespräch. Da kein Unterschied 
zwischen Polizeibeamten, Bezirksdienstbeamten oder Dienstgruppenleitern festgehalten 
werden kann, ist davon auszugehen, dass die Organisationsmitglieder als gleichberechtigte 
Absender auftreten. 
Eine schematische Darstellung der personifizierten Informationen ist Appendix XI zu 
entnehmen.
8.2.3.3 eigenschaften: sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Informationsarten
Bei den personifizierten Informationen handelt es sich um Meinungen zu arbeitsbezogenen 
Themen aus einem persönlichen Bezugsrahmen heraus. Damit weisen die personifizierten 
Informationen Eigenschaften in Übereinstimmung mit dem sekundären Ansatz auf (vgl. 
hierzu 5.6.3.3). Da arbeitsbezogene Themen mit persönlichen Meinungen sowohl für die 



























Beziehungsperspektive als auch die Interpretationsperspektive zutreffen, ist die Eigenschaft 
mittig im sekundären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff).
Klassifikation der Eigenschaften der Absender
Alle Organisationsmitglieder der deutschen wie auch der niederländischen Polizeiwache 
äußern personifizierte Informationen und treten als gleichberechtigte Organisationsmitglieder 
auf. Infolgedessen weist dies eine Übereinstimmung mit dem sekundären Ansatz auf (vgl. 
hierzu 5.6.3.3). Nur die Darstellung der Eigenschaft mittig im sekundären Spektrum ist legitim, 
denn eine genauere Bestimmung zur Beziehungsperspektive oder Interpretationsperspektive 
im sekundären Ansatz ist nicht möglich (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
8.2.4 kommentare und private informationen als human-interest informationen 
Wie der vorliegende Abschnitt zeigt, sind Kommentare zu aktuellen, gesellschaftlichen 
Themen sowie private Informationen zur eigenen Person, welche dem Konzept 
human-interest Informationen zugeschrieben werden, nur für vereinzelte persönliche 
Kommunikationsmomente der deutschen und niederländischen Polizeiwache festzustellen. 
Sowohl die Pausen als auch die Durchlaufkommunikation scheinen sich für den Austausch 
dieser Informationsart zu eignen (vgl. hierzu Tabelle 8.5). Alle Organisationsmitglieder sind als 
Absender von Kommentaren und privaten Informationen zu beobachten.
Tabelle 8.5. Persönliche Kommunikationsmomente, in welchen Kommentare und private Informationen als human-
interest Informationen innerhalb der deutschen und niederländischen Polizeiwache geäußert werden







8.2.4.1 informationsarten: kommentare zu aktuellen gesellschaftlichen themen und private 
informationen zur eigenen Person
Hinsichtlich der human-interest Informationen können zwei Formen unterschieden werden: 
human-interest Informationen als Kommentare zu gesellschaftlichen Themen und human-
interest Informationen als private Informationen zur eigenen Person. 
Human-interest Informationen als Ansichten zu gesellschaftlichen Themen
Für beide Polizeiwachen ist festzuhalten, dass Organisationsmitglieder Kommentare zu 
gesellschaftlichen Themen wie beispielsweise Politik, Wirtschaft und Sport aber auch das 
Wetter äußern. Die Kommentare als Ansichten zu gesellschaftlichen Themen beziehen sich 
nicht auf die Polizeiarbeit. Die Organisationsmitglieder beziehen sich in diesen Gesprächen 
überwiegend auf Medienberichte, welche sie den Massenmedien entnehmen und mit 
eigenen Kommentaren versehen. Sowohl auf der deutschen als auch der niederländischen 
Polizeiwache stehen den Mitarbeitern ein Fernseher sowie verschiedenste Tageszeitungen zur 






Verfügung. Wohl ist zu beachten, dass der Fernseher auf der niederländischen Polizeiwache 
nicht in den Büroräumen, sondern im Pausenraum der niederländischen Polizeiwache steht. 
Dies ist zugleich eine mögliche Erklärung dafür, dass die niederländischen Polizeibeamten nur 
in den Pausen human-interest Informationen zu gesellschaftlichen Themen mitteilen. Der 
Pausenraum der niederländischen Polizeiwache befindet sich im ersten Obergeschoss und 
wird auch nur zu den Pausenzeiten genutzt. Der Fernseher auf der deutschen Polizeiwache 
befindet sich ebenfalls im Pausenraum, dieser grenzt aber unmittelbar an die Büroräume und 
wird, im Gegensatz zum niederländischen Pausenraum, häufiger genutzt. Infolgedessen kann 
die Position des Fernsehers und somit die Zugänglichkeit zu gesellschaftlichen Themen den 
Austausch von human-interest Informationen beeinflussen. 
 [DR 3 in der Durchlaufkommunikation Deutschland - 1410] „Da haben die in Köln [1. FC Köln] 
schon wieder verloren. Wenn die so weitermachen, ist das Ende der ersten Bundesliga schnell 
in Sicht.“
 [NLR 5 in der Pause Niederlande – 1611.2] „Das muss man sich mal vorstellen: da fahren die 
Kinder mit der Schule auf Klassenfahrt und dann verunglückt der Bus in Spanien. Wie kann 
so was nur passieren? Hat der Busfahrer geschlafen?“
Human-interest Informationen als private Informationen zur eigenen Person
Ausschließlich auf der niederländischen Polizeiwache tauschen die Organisationsmitglieder 
human-interest Informationen als private Informationen zur eigenen Person aus. Diese human-
interest Informationen beziehen sich größtenteils auf die Familiensituation der Polizeibeamten. 
Dabei wird über die schulischen Leistungen der Kinder sowie über den Gesundheitszustand von 
Familienmitgliedern gesprochen. Auch zu Hobbys, wie beispielsweise dem Fußballspiel oder 
Tennisturnier an den Wochenenden oder zu anderen persönlichen Interessen, wie der Reparatur 
von Oldtimern oder der Ausbildung von eigenen Schäferhunden, werden Informationen 
ausgetauscht. In diesem Zusammenhang werden zusätzlich Erlebnisse des Wochenendes 
besprochen, beispielsweise der Besuch eines Tiergartens mit den Kindern oder der Kurzurlaub in 
einer europäischen Metropole. Auch andere Urlaubspläne sowie die Erfahrungen aus dem letzten 
Familienurlaub werden ausgetauscht und gemeinsam werden Alternativen diskutiert. Zudem 
befragen Kollegen einander zu ehrenamtlichen Tätigkeiten, welche einige Mitarbeiter in ihrer 
Freizeit erfüllen. Für die deutsche Polizeiwache gilt, dass nur ausnahmsweise über private Themen 
gesprochen wird. So konnte ein einziges Mal beobachtet werden, dass zwei Polizeibeamte sich in 
der Durchlaufkommunikation über die schulischen Leistungen ihrer Kinder ausgetauscht haben.
 [NLR 5 in der Pause Niederlande – 1611.2] „Ich musste gestern mit meinem Sohn zum 
Zahnarzt. Grauenvoll! Der Junge hat immer so große Angst, dabei hat er noch nicht einmal 
Löcher. Was soll ich bloß machen?“
8.2.4.2    absender: alle organisationsmitglieder als Privatperson oder als soziales mitglied der 
Gemeinschaft
Für die human-interest Informationen als Ansichten zu gesellschaftlichen Themen gilt, dass 
die meisten Organisationsmitglieder der beiden Polizeiwachen als Absender auftreten. Einzige 



























Ausnahme bildet der Leiter der deutschen Polizeiwache, er tritt nicht als Absender von human-
interest Informationen auf. Die übrigen Organisationsmitglieder der deutschen Polizeiwache 
sowie alle Organisationsmitglieder der niederländischen Polizeiwache treten unabhängig 
von ihrer Funktion im Unternehmen als Absender auf und äußern sich als Privatperson zu 
gesellschaftlichen Themen. 
Für die human-interest Informationen als private Informationen zur eigenen Person treten 
alle Organisationsmitglieder der niederländischen Polizeiwache als soziales Mitglied der 
Gemeinschaft auf. Dies geschieht ungeachtet ihrer Funktion oder hierarchischen Position. 
Die Unterschiede in den Funktionen der Gesprächsteilnehmer beeinflussen die Äußerung 
persönlicher Angaben nicht. Dies beweist die Beobachtung in der Durchlaufkommunikation, 
in welchem eine Polizeibeamtin den Leiter der niederländischen Polizeiwache nach dessen 
Tennisturnier fragt. 
 [NLR 16 ] „Wir sind eine große Familie und wir wollen gerne voneinander wissen, wie es dem 
anderen geht. Wenn sich jemand von seinem Partner scheiden lässt und er mit uns seine 
Sorgen und Ängste teilt, stehen wir für einander parat.“
Eine schematische Darstellung der human-interest Informationen ist Appendix XI zu 
entnehmen.
8.2.4.3 eigenschaften: sekundär
Klassifikation der Eigenschaften der Informationsarten
Die human-interest Informationen als Ansichten zu gesellschaftlichen Themen geben 
Auskunft über die Auffassungen und Beobachtungen eines Organisationsmitglieds. Dies 
trifft auf die deutsche wie auch niederländische Polizeiwache zu. Bei den human-interest 
Informationen als private Informationen zur eigenen Person handelt es sich um persönliche 
Informationen und der Absender gibt Auskunft zu seiner privaten Situation. Dies trifft 
ausschließlich auf die niederländische Polizeiwache zu. Beide Formen weisen Parallelen zum 
sekundären Ansatz auf (vgl. hierzu 5.6.3.3), wobei eine genauere Bestimmung zur Beziehungs- 
oder Interpretationsperspektive nicht möglich ist, da diese Inhalte beiden Perspektiven 
zugeschrieben werden können (vgl. hierzu 3.5). Somit erscheint die Darstellung dieser 
Eigenschaft mittig im sekundären Ansatz legitim (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
Klassifikation der Eigenschaften der Absender
Die meisten Organisationsmitglieder der deutschen wie auch alle Organisationsmitglieder 
der niederländischen Polizeiwache treten als gleichberechtigte Absender von human-
interest Informationen als Ansichten zu gesellschaftlichen Themen auf. Hinsichtlich der 
human-interest Informationen als private Informationen zur eigenen Person treten die 
Organisationsmitglieder der niederländischen Polizeiwache als gleichberechtigte Akteure 
auf. Für beide Informationsarten gilt, dass die Organisationsmitglieder nicht im Rahmen 
ihrer Funktion oder hierarchischen Position im Unternehmen als Absender auftreten (vgl. 
hierzu 5.6.3.3). Demnach weist dies eine Übereinstimmung mit dem sekundären Ansatz 
auf. Die Beschreibung der Eigenschaft kann nicht eindeutig der Beziehungsperspektive 






oder der Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz zugeordnet werden (vgl. hierzu 
3.5). Deswegen wird die Eigenschaft mittig im sekundären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu 
Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
8.3  inhalte in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen 
 und niederländischen Polizei
Der vorliegende Abschnitt beschreibt die Eigenschaften der Inhalte in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei. Für den Aspekt sind 
die drei Themen Informationsarten, Absender und Abbildungen (vgl. hierzu 5.7.1.3) untersucht 
worden. Dabei wurde erstmals eine quantitative Methode eingesetzt, denn Angaben zu 
Häufigkeiten des Aspekts Inhalte ermöglichen weitere Aussagen zu den Eigenschaften der 
internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Polizei. Tabelle 8.6 
beschreibt die in dieser Forschungsarbeit untersuchten schriftlichen Kommunikationsmitteln 
(vgl. hierzu auch Tabelle 5.4, Seite 63ff). 
Tabelle 8.6. Schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei, welche zur Erforschung 
des Aspekts Inhalte genutzt werden konnten









Tabelle 8.7  zur Beschreibung des Korpus anhand der Anzahl der Artikel in den jeweiligen 
schriftlichen Kommunikationsmitteln weist sowohl Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede auf:
Tabelle 8.7. Anzahl der Artikel zur Korpusbeschreibung der schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und 
niederländischen Polizei 




























In beiden Polizeien ist das Intranet das vorrangige schriftliche Kommunikationsmittel, da in 
ihm die meisten Artikel wiederzufinden sind. Der Vergleich zeigt allerdings auch, dass sich 
die Anzahl der Artikel im Intranet deutlich voneinander unterscheiden: Das Intranet der 
niederländischen Polizei umfasst dreimal so viele Artikel wie das Intranet der deutschen Polizei, 
nämlich 803 Artikel im Intranet der niederländischen Polizei gegenüber 265 Artikel im Intranet 
der deutschen Polizei (auf den ersten drei Ebenen, vgl. hierzu 5.7.2.3). Für die Schwarzen Bretter 
und dem Tischordner der deutschen Polizei einerseits und den Schwarzen Brettern und der 



























Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizei andererseits ist der Unterschied geringer.
Im Hinblick auf die Gesamtanzahl der Artikel zeigt sich, dass der Korpus der niederländischen 
Polizei zweieinhalb Mal so viele Artikel umfasst wie der Korpus der deutschen Polizei: 913 Artikel 
in der niederländischen Polizei gegenüber 361 Artikel in der deutschen Polizei. Infolgedessen ist 
festzustellen, dass in der niederländischen Polizei zweieinhalb Mal so viele Artikel mittels der 
schriftlichen Kommunikationsmittel kommuniziert werden wie in der deutschen Polizei.
In den folgenden Abschnitten werden die Themen Informationsarten, Absender und 
Abbildungen aufeinanderfolgend erörtert: Abschnitt 8.3.1 setzt sich mit den Informationsarten 
auseinander, Abschnitt 8.3.2 beschreibt die Absender und Abschnitt 8.3.3 die Abbildungen in 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln.
8.3.1 informationsarten in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen und 
niederländischen Polizei
Der vorliegende Abschnitt geht auf das erste Thema Informationsarten ein. Dafür sind 
fünf Informationsarten unterschieden worden (vgl. hierzu Appendix VIII): arbeitsrelevante 
Informationen als Sachinformationen und arbeitsrelevante Informationen als motivierende 
Informationen für den primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4), arbeitsrelevante Informationen als 
personifizierte Informationen und human-interest Informationen für den sekundären Ansatz 
(vgl. hierzu 3.5) sowie externe Informationen. Da sich die Anzahl der Artikel mit externen 
Informationen auf eine geringe Anzahl beschränkte, nämlich zwei Artikel in der deutschen 
Situation und acht Artikel in der niederländischen Situation, ist diese Informationsart im 
weiteren Verlauf außer Acht gelassen worden. 
Die arbeitsrelevanten Sachinformationen entsprechen aufgrund ihrer Sachlichkeit und 
ihrem Ziel, Arbeitsprozesse zu koordinieren, der Informationsperspektive im primären 
Ansatz (vgl. hierzu 3.4.1). Da die motivierenden Informationen Rückmeldungen zu 
Arbeitsprozessen umfassen und der Steigerung der Arbeitszufriedenheit dienen, entspricht 
diese Informationsart der Feedbackperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.2). Im 
Hinblick auf die personifizierten und human-interest Informationen ist eine Zuordnung 
zur Beziehungs- oder Interpretationsperspektive schwierig, da diese Informationen beiden 
Perspektiven zugeschrieben werden können (vgl. hierzu 3.5). Es erscheint daher richtig, 
diese Informationsarten sowohl der Beziehungs- als auch der Interpretationsperspektive 
zuzuschreiben. 
Tabelle 8.8 (Seite 160) beschreibt die Häufigkeiten der Informationsarten für die schriftlichen 
Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei. Im Gegensatz zur 
oben aufgeführten Beschreibung des Korpus wird für das Thema Informationsarten von 
dem Messniveau ‚Anzahl der Artikel‘ abgewichen. Bei der Analyse stellte sich heraus, dass 
die Ergebnisse auf dem Messniveau ‚Anzahl der Artikel‘ ungenau waren. Werden in einem 
Artikel zwei Informationsarten veröffentlicht, ist nicht deutlich, in welchem Umfang die 
Informationsarten vorliegen. Um diesem Defizit entgegenzuwirken, wurde beschlossen, das 
Thema Informationsarten auf dem Messniveau ‚Anzahl der Wörter‘ zu untersuchen, um so 
exakte Aussagen treffen zu können.






Tabelle 8.8. Häufigkeiten der Informationsarten auf dem Messniveau ‚Anzahl der Wörter‘ in den schriftlichen Kommuni-
kationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei und im cross-kulturellen Vergleich 
informationsarten    Deutschland 
       % (anzahl)
    niederlande 
       % (anzahl) 
signifikante unterschiede in der 
häufigkeitsverteilung
Primärer Ansatz 98,2 %   (102.714) 94,3 % (195.855) D* > NL
    Arbeitsrelevante 
    Sachinformationen
97,7 %   (102.156) 94,2 % (195.611) D* > NL, t (295603,08) = 51,08 
    Motivierende    
    Informationen
  0,5 %          (558)    0,1 %        (244) D* > NL, t (128277,64) = 17,52
Sekundärer Ansatz    1,7 %       (1.804)    5,7 %     (11.743) D < NL*
    Personifizierte   
    Informationen
  0,5 %         (503)    4,0 %    (8.257) D < NL*, t (288359,45) = 72,93
    Human-interest  
    Informationen
   1,2 %       (1.301)    1,7 %     (3.486) D < NL*, t (238703,19) =    9,79
Insgesamt 100 %   (104.518) 100 %  (207.598)
* p< ,05, einseitig
Tabelle 8.8 zeigt, dass Informationsarten des primären Ansatzes einen wesentlich größeren 
Anteil in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen 
Polizei ausmachen als die Informationsarten des sekundären Ansatzes. 
Für die jeweiligen vier Informationsarten zeigt Tabelle 8.8, dass arbeitsrelevante 
Sachinformationen den größten Anteil ausmachen: In der deutschen Polizei beziehen sich 
97,7 % aller Wörter auf arbeitsrelevante Sachinformationen, in der niederländischen Polizei 
94,2 % aller Wörter. Im Hinblick auf die anderen drei Informationsarten wird offenkundig, 
dass sie nur einen Bruchteil der Gesamtmenge ausmachen: In der deutschen Polizei machen 
Wörter mit motivierenden, personifizierten und human-interest Informationen 2,2 % aller 
Wörter aus, in der niederländischen Polizei 5,8 % (vgl. hierzu Tabelle 8.8). Demnach zeigt 
sich, dass die Informationsarten in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen 
und niederländischen Polizei im theoretischen Modell hauptsächlich innerhalb der 
Informationsperspektive wiederzufinden sind.
Hinsichtlich des cross-kulturellen Vergleichs belegt der Chi-Quadrat Test signifikante 
Unterschiede hinsichtlich des primären und sekundären Ansatzes (c2 (1) = 2586,77, p < ,05). 
Die Informationsarten des primären Ansatzes machen in der deutschen Polizei hinsichtlich 
der Gesamtverteilung einen signifikant größeren Anteil aus als in der niederländischen 
Polizei. Gleichzeitig zeigt sich, dass die Informationsarten des sekundären Ansatzes der 
niederländischen Polizei hinsichtlich der Gesamtverteilung einen signifikant größeren Anteil 
ausmachen als in der deutschen Polizei. 
Im Hinblick auf die jeweiligen vier Informationsarten zeigt der Chi-Quadrat Test im cross-
kulturellen Vergleich, dass die Häufigkeitsverteilung in der deutschen Polizei signifikant 
von der Häufigkeitsverteilung hinsichtlich der Informationsarten in der niederländischen 
Polizei abweicht (c2 (3) = 3672,04, p < ,05). Daraufhin zeigen T-Tests für die jeweiligen 
Informationsarten, dass der Anteil arbeitsrelevanter Sachinformationen und der Anteil 



























motivierender Informationen in der deutschen Polizei einen signifikant größeren Anteil 
ausmachen als in der niederländischen Polizei. Für die personifizierten und human-interest 
Informationen zeigt sich, dass sie in der niederländischen Polizei einen signifikant größeren 
Anteil ausmachen als in der deutschen Polizei. 
In Tabelle 8.8 (Seite 160) hebt sich ein deutliches Muster ab: Arbeitsrelevante Sachinformationen 
machen in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen 
Polizei den größten Anteil aus. Im cross-kulturellen Vergleich zeigt sich, dass Informationsarten 
des primären Ansatzes in der deutschen Polizei einen größeren Anteil ausmachen als in 
der niederländischen Polizei. Auch machen Informationsarten des sekundären Ansatzes 
in der niederländischen Polizei einen größeren Anteil aus als in der deutschen Polizei. 
Fraglich ist, ob dies für alle drei schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und 
niederländischen Polizei gilt. Zur Überprüfung dessen nehmen die folgenden Abschnitte die 
jeweiligen schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und niederländischen Polizei 
zum Ausgangspunkt. Im Hinblick auf den Vergleich der schriftlichen Kommunikationsmittel 
der deutschen und niederländischen Polizei können nur Aussagen zum Intranet der 
Polizeibehörden und den Schwarzen Brettern der Polizeiwachen getroffen werden, da nur diese 
schriftlichen Kommunikationsmittel sowohl in der deutschen als auch der niederländischen 
Polizei vorliegen (vgl. hierzu Tabelle 8.6, Seite 158). Daher werden zunächst diese schriftlichen 
Kommunikationsmittel besprochen. 
8.3.1.1 intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde
Der vorliegende Abschnitt für das Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde 
zeigt, dass die Anzahl der Wörter mit arbeitsrelevanten Sachinformationen und demnach 
Informationsarten des primären Ansatzes überwiegen (vgl. hierzu Tabelle 8.9): Im Intranet 
der deutschen Kreispolizeibehörde machen arbeitsrelevante Sachinformationen 98,7 % aller 
Wörter aus, im Intranet der niederländischen Polizeibehörde 97,3 %. 
Tabelle 8.9. Häufigkeiten der Informationsarten auf dem Messniveau ‚Anzahl der Wörter‘ im Intranet der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde und im cross-kulturellen Vergleich 
informationsarten Deutschland 
       % (anzahl)
niederlande 
       % (anzahl) 
signifikante unterschiede in der 
häufigkeitsverteilung
Primärer Ansatz 99,3 % (87.176) 97,4 % (184.728) D* > NL
    Arbeitsrelevante 
    Sachinformationen
98,7 % (86.618) 97,3 % (184.580) D* > NL, t(237750,29) = 27,13
    Motivierende    
    Informationen
0,6 %        (558) 0,1 %          (148) D* > NL, t(97865,48) =    20,22
Sekundärer Ansatz 0,7 %       (545) 2,6 %       (4.959) D < NL*
    Personifizierte   
    Informationen
0,6 %       (503) 1,7 %       (3.210) D < NL*, t(262851,55) = 28,63
    Human-interest  
    Informationen
0,0 %         (42) 0,9 %       (1.749) D < NL*, t(228747,27) = 37,75
Insgesamt 100% (87.721) 100% (189.687)
* p< ,05, einseitig






Aufgrund der Häufigkeitsverteilung kann geschlussfolgert werden, dass das Intranet der 
deutschen als auch der niederländischen Polizeibehörde eine aufgabenbezogene Funktion 
erfüllt, indem es Mitarbeiter als Informationsplattform mit überwiegend arbeitsrelevanten 
Sachinformationen dient. Dies stimmt mit dem in Kapitel 6 beschriebenen Stellenwert des 
Intranets als Instrument zur Weiterleitung von Informationen aufgrund der Aussagen der 
Respondenten überein (vgl. hierzu 6.2.2).
Der Chi-Quadrat Test zum cross-kulturellen Vergleich der Häufigkeitsverteilung hinsichtlich 
des primären und sekundären Ansatzes zeigt signifikante Unterschiede zwischen der 
deutschen und niederländischen Situation (c2 (1) = 1225,15, p < ,05): Die Informationsarten 
des primären Ansatzes in der deutschen Situation machen hinsichtlich der Gesamtverteilung 
einen signifikant größeren Anteil aus als in der niederländischen Situation. Gleichzeitig zeigt 
sich, dass die Informationsarten des sekundären Ansatzes in der niederländischen Situation 
einen signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen Situation. 
Der Chi-Quadrat Test zum cross-kulturellen Vergleich der Häufigkeitsverteilung hinsichtlich 
der vier jeweiligen Informationsarten belegt, dass die Unterschiede in der Verteilung 
signifikant sind: c2 (3) = 2017,66 p < ,05. Die T-Tests zeigen, dass der Anteil arbeitsrelevanter 
Sachinformationen und motivierender Information in der deutschen Situation einen signifikant 
größeren Anteil ausmachen als in der niederländischen. Des Weiteren zeigen die T-Tests, 
dass der Anteil personifizierter und human-interest Informationen in der niederländischen 
Situation einen signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen.
8.3.1.2   schwarze Bretter der deutschen und niederländischen Polizeiwache
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass auf den Schwarzen Brettern der deutschen als auch 
der niederländischen Polizeiwache überwiegend arbeitsrelevante Sachinformationen und 
demnach Informationen des primären Ansatzes wiederzufinden sind (vgl. hierzu Tabelle 
8.10, Seite 163): 82,4 % aller Wörter in der deutschen Situation und 91,0 % aller Wörter in der 
niederländischen Situation beziehen sich auf Informationen, die Mitarbeiter zur Erfüllung 
ihrer täglichen Aufgaben benötigen. 



























Tabelle 8.10. Häufigkeiten der Informationsarten auf dem Messniveau ‚Anzahl der Wörter‘ auf den Schwarzen Brettern 
der deutschen und niederländischen Polizeiwache und im cross-kulturellen Vergleich 
informationsarten Deutschland 
       % (anzahl)
niederlande 
       % (anzahl) 
signifikante unterschiede in der 
häufigkeitsverteilung
Primärer Ansatz 82,4% (5.895) 91,0%  (9.881) D < NL* 
    Arbeitsrelevante 
    Sachinformationen
82,4 % (5.895) 91,0 %  (9.881) D < NL* 
    Motivierende    
    Informationen
- -
Sekundärer Ansatz 17,6 % (1.259)   9,0 %     (980) D* > NL 
    Personifizierte   
    Informationen
- -
    Human-interest  
    Informationen
17,6 % (1.259)   9,0 %     (980) D* > NL 
Insgesamt 100 % (7.154) 100 % (10.861)
* p< ,05, einseitig
Aufgrund der Häufigkeitsverteilung ist hinsichtlich der Funktion der Schwarzen Bretter 
festzuhalten, dass sie auf der deutschen wie auch der niederländischen Polizeiwache auf 
vergleichbare Weise zur Veröffentlichung arbeitsrelevanter Sachinformationen eingesetzt 
werden und ihnen eine arbeitsbezogene Funktion zugeschrieben werden kann. Die Schwarzen 
Bretter dienen den Mitarbeitern der deutschen und niederländischen Polizeiwache als 
Informationsplattform mit überwiegend arbeitsrelevanten Sachinformationen. 
Im cross-kulturellen Vergleich zeigen sich signifikante Unterschiede (c2 (1) = 291,42, p < ,05): 
Auf den Schwarzen Brettern der niederländischen Polizeiwache machen arbeitsrelevante 
Sachinformationen hinsichtlich der Gesamtmenge einen signifikant größeren Anteil aus als 
in der deutschen Polizeiwache. Des Weiteren zeigt sich, dass human-interest Informationen 
des sekundären Ansatzes auf den Schwarzen Brettern der deutschen Polizeiwache einen 
signifikant größeren Anteil ausmachen als auf der niederländischen Polizeiwache. Dies ist 
darum interessant, da bisher der Anteil arbeitsrelevanter Sachinformationen in der deutschen 
Polizei signifikant größer und der Anteil human-interest Informationen in der niederländischen 
Polizei signifikant größer war. 
Der große Anteil human-interest Informationen auf den Schwarzen Brettern der deutschen 
Polizeiwache hängt vermutlich mit der Veröffentlichung von Angeboten der deutschen 
Polizeigewerkschaft zusammen. Diese Angebote beziehen sich auf nicht arbeitsbezogene 
Veranstaltungen wie beispielsweise Tanz- und Musikveranstaltungen und werden 
ausschließlich über die Schwarzen Bretter der deutschen Polizeiwache, nicht aber über das 
Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde veröffentlicht. Aus welchem Grund der deutschen 
Polizeigewerkschaft nur die Schwarzen Bretter  zur Verfügung stehen, ist nicht bekannt. 
Für die niederländische Situation können solche Angebote von Seiten der niederländischen 
Polizeigewerkschaft in keinem der hier untersuchten schriftlichen Kommunikationsmittel 
aufgedeckt werden.






Resümierend zeigen sich für die Schwarzen Bretter der deutschen Polizeiwache Eigenschaften, 
die für die human-interest Informationen häufiger mit der Beziehungs- beziehungsweise 
Interpretationsperspektive im sekundären Ansatz übereinstimmen als auf den Schwarzen 
Brettern der niederländischen Polizeiwache. Für die Schwarzen Bretter der niederländischen 
Polizeiwache liegen Eigenschaften vor, die hinsichtlich der arbeitsrelevanten Sachinformationen 
häufiger mit der Informationsperspektive im primären Ansatz übereinstimmen als auf den 
Schwarzen Brettern der deutschen Polizeiwache.
Abgesehen vom Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde und den 
Schwarzen Brettern der deutschen und niederländischen Polizeiwache besteht der Medienmix 
der deutschen Polizei darüber hinaus aus einem Tischordner auf der deutschen Polizeiwache. 
Der Medienmix der niederländischen Polizei kennt neben dem Intranet und den Schwarzen 
Brettern eine Mitarbeiterzeitschrift für die gesamte niederländische Polizeibehörde.
8.3.1.3 tischordner der deutschen Polizeiwache
Die 9.643 Wörter im Tischordner der deutschen Polizeiwache beziehen sich ausschließlich 
auf arbeitsrelevante Sachinformationen im primären Ansatz. Somit kann aufgrund 
der Häufigkeitsverteilung festgehalten werden, dass der Tischordner der deutschen 
Polizeiwache aufgrund der arbeitsbezogenen Sachinformationen eine aufgabenbezogene 
Funktion entsprechend des primären Ansatzes erfüllt und den Mitarbeitern als dritte 
Informationsplattform zur Verfügung steht.  
8.3.1.4 mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde
Für die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde zeigt Tabelle 8.11, dass 
die Anzahl der Wörter im Hinblick auf die Informationsarten, die dem sekundären Ansatz 
zugeschrieben werden, insgesamt 82,3 % aller Wörter ausmachen. Die Informationsarten des 
primären Ansatzes machen insgesamt nur 17,7 % aller Informationen aus.
Tabelle 8.11. Häufigkeiten der Informationsarten auf dem Messniveau ‚Anzahl der Wörter‘ in der Mitarbeiterzeitschrift 
der niederländischen Polizeibehörde 
informationsarten %  (anzahl) 
Primärer Ansatz 17,7  %        (1.246)
    Arbeitsrelevante Sachinformationen 16,3 %        (1.150)
    Motivierende Informationen   1,4 %            (96)
Sekundärer Ansatz 82,3 %      (5.804)
    Personifizierte  Informationen 71,6 %       (5.047)
    Human-interest Informationen 10,7 %           (757)
Insgesamt 100 %       (7.050)
Aufgrund der überwiegend sekundären Informationen erhält die Mitarbeiterzeitschrift 
der niederländischen Polizeibehörde eine soziale Funktion, da sie die soziale Integration 



























der Organisationsmitglieder ermöglicht. Dies stimmt demnach mit den Aussagen der 
Respondenten in den Interviews überein, dass schriftliche Kommunikationsmittel auch  eine 
soziale Funktion hin zur Schaffung eines Gemeinhaltgefühls erhalten (vgl. hierzu 6.5.3).
8.3.1.5 eigenschaften: primär und sekundär
In den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei zeigt 
sich, dass arbeitsrelevante Sachinformationen den größten Anteil aller Informationsarten 
ausmachen. Infolgedessen sind die Eigenschaften dem primären Ansatz zuzuschreiben (vgl. 
hierzu 5.8.4) und sie werden links im primären Spektrum abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 8.1, 
Seite 179ff). Dies gilt für die deutsche und niederländische Polizei gleichermaßen. 
Der cross-kulturelle Vergleich belegt signifikante Unterschiede hinsichtlich der 
Häufigkeitsverteilung der Informationsarten zwischen der deutschen und niederländischen 
Polizei: Die Informationsarten des primären Ansatzes machen in der deutschen Polizei einen 
signifikant größeren Anteil aus als in der niederländischen Polizei. Gleichzeitig zeigt sich, 
dass die Informationsarten des sekundären Ansatzes in der niederländischen Polizei einen 
signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen Situation. Demnach erhalten 
die schriftlichen Kommunikationsmittel der Polizei weitere Eigenschaften, die dem primären 
Ansatz entsprechen, während die schriftlichen Kommunikationsmittel der niederländischen 
Polizei Eigenschaften erhalten, die dem sekundären Ansatz zugeschrieben werden (vgl. hierzu 
Abbildung 8.1, Seite 179ff).
Für das Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde gilt, dass dort überwiegend 
arbeitsrelevante Sachinformationen veröffentlicht werden. Das Intranet erfüllt damit eine 
aufgabenorientierte Funktion. Die Eigenschaften sind der Informationsperspektive im 
primären Ansatz zuzuschreiben (vgl. hierzu 5.6.3.3) und sie werden links im primären Spektrum 
abgebildet (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). Dies trifft für die deutsche und niederländische 
Polizeibehörde zu. Der cross-kulturelle Vergleich zeigt, dass die Informationsarten des 
primären Ansatzes im Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde einen signifikant größeren 
Anteil ausmachen als in der niederländischen Polizeibehörde. Gleichzeitig zeigt sich, dass die 
Informationsarten des sekundären Ansatzes in der niederländischen Polizeibehörde einen 
signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen Kreispolizeibehörde. Demnach 
erhält das Intranet in der deutschen Kreispolizeibehörde weitere Eigenschaften, die dem 
primären Ansatz entsprechen, während das Intranet der niederländischen Polizeibehörde 
Eigenschaften erhält, die dem sekundären Ansatz zugeschrieben werden (ebd.).
Für die Schwarzen Bretter der deutschen und niederländischen Polizeiwache zeigt sich, dass 
arbeitsrelevante Sachinformationen überwiegen. Die Schwarzen Bretter erfüllen somit eine 
aufgabenorientierte Funktion und die Eigenschaften sind dem primären Ansatz zuzuschreiben 
(vgl. hierzu 5.6.3.3). Für die Präsentation der Eigenschaften ist eine Darstellung links im 
primären Spektrum erforderlich (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). Dies ist für die deutsche 
und niederländische Polizeiwache gleichermaßen festzuhalten.
Der cross-kulturelle Vergleich zeigt, dass arbeitsrelevante Sachinformationen entsprechend 
dem primären Ansatzes auf der niederländischen Polizeiwache signifikant häufiger vorliegen 






als auf der deutschen Polizeiwache. Zudem ist der Anteil human-interest Informationen auf 
der deutschen Polizeiwache signifikant größer als auf der niederländischen Polizeiwache. 
Demnach erhalten die Schwarzen Bretter in der niederländischen Situation Eigenschaften, die 
dem primären Ansatz entsprechen, während die Schwarzen Bretter in der deutschen Situation 
Eigenschaften erhalten, die dem sekundären Ansatz zugeschrieben werden (vgl. hierzu 
Abbildung 8.1, Seite 179ff).
Im Tischordner der deutschen Polizeiwache werden ausschließlich arbeitsrelevante 
Sachinformationen veröffentlicht. Er erfüllt demnach eine aufgabenbezogene Funktion. Die 
arbeitsrelevanten Sachinformationen weisen Eigenschaften auf, welche mit der Informations-
perspektive übereinstimmen (vgl. hierzu 3.4.1). Die Eigenschaften sind dem primären Ansatz 
zuzuschreiben (vgl. hierzu 5.6.3.3) und sie werden links im primären Spektrum abgebildet (vgl. 
hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
In der Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde liegen überwiegend 
Informationsarten des sekundären Ansatzes vor. Es erfüllt daher eher eine soziale 
Funktion. Infolgedessen werden diese Eigenschaften, die mit der Informations- und 
Beziehungsperspektive übereinstimmen (vgl. hierzu 3.5), mittig im sekundären Spektrum 
dargestellt (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
Resümierend lässt der interne Medienmix der deutschen Polizei auf einen instrumentellen 
Einsatz verschiedenster schriftlicher Kommunikationsmittel zur Weiterleitung von 
hauptsächlich arbeitsrelevanten Sachinformationen schließen. Es zeigt sich, dass die 
drei schriftlichen Kommunikationsmittel einander ergänzen und die Mitarbeiter über 
unterschiedliche Kanäle mit arbeitsbezogenen Informationen versorgen. Der interne 
Medienmix der niederländischen Polizei zeigt eine größere Varianz auf, da sich das 
Intranet der Polizeibehörde sowie die Schwarzen Bretter der Polizeiwache durch ihren 
instrumentellen Einsatz zur Weiterleitung arbeitsrelevanter Informationen auszeichnen und 
die Mitarbeiterzeitschrift der Organisationsmitgliedern als soziales Medium dient.
8.3.2 absender in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen und 
niederländischen Polizei 
Der vorliegende Abschnitt setzt sich mit dem zweiten Thema Absender auseinander (vgl. 
hierzu 5.7.2.3). Dabei wurden nur die Absender aufgenommen, die sich in ihrer Veröffentlichung 
direkt auf die Polizeiarbeit oder auf individuelle Polizeibeamte beziehen. Externe Absender, 
beispielsweise Journalisten von Zeitungsartikeln, werden außer Acht gelassen, da diese zu 
einem geringen Anteil vorlagen: fünf externe Absender in der deutschen Situation und acht 
externe Absender in der niederländischen Situation. 
Zunächst beschreibt Tabelle 8.12 (Seite 167) die Häufigkeit der Erwähnung von Absendern in 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei. 



























Tabelle 8.12. Häufigkeiten der Absender in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländisch-
en Polizei und im cross-kulturellen Vergleich
absender Deutschland 
    % (anzahl)
niederlande 
    % (anzahl) 
signifikante unterschiede 
in der häufigkeitsverteilung
Erwähnung eines Absenders 50,1  %   (181)  21,7 %  (198) D* > NL
Keine Erwähnung eines Absenders 49,9 % (180) 78,3 %   (715) D < NL* 
Insgesamt  100 %  (361) 100 %   (913)
* p< ,05, einseitig
Die Inhaltsanalyse zeigt, dass der Anteil Artikel, in denen der Absender nicht erwähnt wird, 
verhältnismäßig groß ist: In der deutschen Situation macht diese Kategorie fast die Hälfte aus, 
in der niederländischen Situation mehr als zwei Drittel (vgl. hierzu Tabelle 8.12). In Gesprächen 
mit Respondenten der deutschen und niederländischen Polizeibehörde konnten hierfür keine 
Erklärungen gefunden worden. Allerdings können andere kulturelle Aspekte möglicherweise 
eine Begründung dafür bieten, dass in der niederländischen Situation mehr Artikel ohne die 
Erwähnung eines Absenders veröffentlicht werden als in der deutschen Situation. So könnte 
anhand der höheren Unsicherheitsvermeidung der deutschen Kultur (einen Indexwert 
von 65 Punkten für die deutsche Kultur gegenüber einem Indexwert von 53 Punkten für die 
niederländische Kultur, wobei 100 Punkte auf eine Kultur mit starker Unsicherheitsvermeidung 
verweisen und 0 Punkte auf eine Kultur mit schwacher Unsicherheitsvermeidung; vgl. hierzu 
Hofstede et al, 2010: 192ff) vielleicht erklärt werden, warum in der deutschen Situation mehr 
Artikel unter Nennung eines Absenders veröffentlicht werden als in der niederländischen 
Situation. Die Nennung eines Absenders könnte der Eindeutigkeit, wer für die Veröffentlichung 
der Mitteilung verantwortlich ist, dienen und ein Bedürfnis der Mitarbeiter des deutschen 
Unternehmens nach Genauigkeit befriedigen. Aber trotz der Unterschiede in dem Wert 
Unsicherheitsvermeidung ist es schwer zu erklären, warum dann nicht mehr Artikel in der 
deutschen Situation unter Erwähnung eines Absenders veröffentlicht werden.
Ein Vergleich der Ergebnisse in Tabelle 8.12 weist signifikante Unterschiede zwischen der 
deutschen und der niederländischen Situation auf (c2 (1) = 100,21, p < ,05): Der Anteil Artikel mit 
Erwähnung eines Absenders ist hinsichtlich der Gesamtverteilung in der deutschen Situation 
signifikant größer als in der niederländischen Situation. Zudem ist der Anteil der Artikel ohne 
Erwähnung eines Absenders in der niederländischen Situation signifikant größer als in der 
deutschen Situation. 
Im Hinblick auf die in Abschnitt 8.3.1 erörterten Informationsarten stellt sich logischerweise die 
Frage, für welche Informationsarten Absender erwähnt werden oder nicht. Tabelle 8.13 (Seite 
168) bietet einen Überblick und zeigt, dass sich kein einheitliches Muster für die deutsche und 
niederländische Situation erkennen lässt.






Tabelle 8.13. Häufigkeiten der Absender in den schriftlichen Kommunikationsmitteln pro Artikel der deutschen und 
niederländischen Situation für die jeweiligen Informationsarten
                       Deutschland                       niederlande









    Arbeitsrelevante 
    Sachinformationen
50,3 % (172) 49,7 %  (170) 17,9 % (152) 82,1 % (697) 
    Motivierende    
    Informationen
57,1 %     (4) 42,9 %    (3) 100 %      (5) -
Sekundärer Ansatz
    Personifizierte   
    Informationen
16,7 %     (1) 83,3 %      (5) 92,0 %   (23) 8,0 %       (2)
    Human-interest  
    Informationen
66,7 %     (4) 33,3 %       (2) 52,9 %   (18) 47,1 %   (16)
Insgesamt 50,1 % (181) 49,9 % (180) 21,7 % (198) 78,3 % (715)
Tabelle 8.13 zeigt zunächst einmal, dass die Unterschiede zwischen den zwei Kategorien 
„Erwähnung eines Absenders“ und „Keine Erwähnung eines Absenders“ für die 
Informationsarten des primären Ansatzes in der deutschen Situation oftmals kleiner sind 
als in der niederländischen Situation. Im Hinblick auf die Informationsarten des sekundären 
Ansatzes stimmt die deutsche und niederländische Polizei eher miteinander überein. 
Für die niederländische Polizei kann festgehalten werden, dass je persönlicher die Inhalte der 
Artikel sind, desto häufiger diese unter Erwähnung eines Absenders veröffentlicht werden. 
Dies zeigt sich am deutlichsten für die wenigen Artikel mit motivierenden Informationen, vor 
allem aber für die Artikel mit personifizierten Informationen. 
Für die deutsche Polizei gilt gerade für die Artikel mit personifizierten Informationen, wenn 
auch nur geringfügig vorhanden, dass diese ohne Erwähnung eines Absenders veröffentlicht 
werden. Im Hinblick auf die Artikel mit den übrigen drei Informationsarten sind die 
Unterschiede, wie erwähnt, nur gering.
Zur Bestimmung der Eigenschaften der schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und 
niederländischen Situation hinsichtlich der Absender ist es notwendig, diese in Bezug auf den 
primären und sekundären Ansatz messbar zu machen. Eine Operationalisierung der Absender 
stellte sich allerdings als schwierig heraus, da Mitarbeiter eines Unternehmens sowohl aus 
ihrer professionellen Rolle und ihrer damit verbundenen Position im Unternehmen als auch 
aus ihrer sozialen beziehungsweise privaten Rolle heraus als Absender von schriftlichen 
Informationen auftreten können (vgl. hierzu 8.2). Demnach liegt ein möglicher Rollenwechsel 
vor, welcher mittels einer quantitativen Inhaltsanalyse kaum eindeutig festzustellen ist. Im 
Rahmen der vorliegenden Forschungsarbeit ist daher keine weitere Spezifizierung der Daten 
oder Klassifikation von Eigenschaften vorgenommen worden. 



























8.3.3 abbildungen in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen und 
niederländischen Polizei 
Der vorliegende Abschnitt bezieht sich auf das dritte und letzte Thema Abbildungen bezüglich 
des Aspekts Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln. Dabei wird zwischen formellen und informellen Abbildungen 
unterschieden (vgl. hierzu Appendix VIII).
Zu den formellen Abbildungen, entsprechend dem primären Ansatz, gehören polizeibezogene 
Symbole, die Darstellung von polizeilichen Tätigkeiten und Porträtfotos mit überwiegend 
Vorgesetzten und Mitarbeitern in Uniform. Diese Abbildungen zeichnen sich durch ihren 
Informationswert für die Polizeibeamten aus. Die formellen Abbildungen entsprechen aufgrund 
ihres Bezuges auf polizeiliche Tätigkeiten und aufgrund der Darstellung des Unternehmens 
der Informationsperspektive im primären Ansatz (vgl. hierzu 3.4.1). 
Zu den informellen Abbildungen, entsprechend dem sekundären Ansatz, gehören Abbildungen, 
die eher einen persönlichen oder witzigen, aber keinen für die Polizeiarbeit relevanten 
Informationswert haben, wie beispielsweise Comiczeichnungen. Werden Mitarbeiter 
abgebildet, dann eher in Freizeitkleidung. Die informellen Abbildungen können weder 
der Beziehungs- noch der Interpretationsperspektive eindeutig zugeordnet werden. Wohl 
entsprechen sie dem sekundären Ansatz, da sie soziale Informationen enthalten und einen 
Beitrag zur Entwicklung eines „Wir-Gefühls“ liefern können (vgl. hierzu 3.5). Es erscheint daher 
richtig, die informellen Abbildungen der Beziehungs- als auch der Interpretationsperspektive 
zuzuschreiben. 
Tabelle 8.14 beschreibt die Häufigkeiten von Abbildungen in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei. Hierbei ist zu beachten, 
dass absolute Anzahlen hinsichtlich der Abbildungen ein eingeschränktes Bild geben und dem 
Umfang des schriftlichen Kommunikationsmittels keine Rechnung tragen. Daher sind die 
absoluten Anzahlen der Abbildungen im Verhältnis zu der Anzahl der Artikel in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln gesetzt worden, um einen Vergleich zu ermöglichen (vgl. hierzu auch 
Tabelle 8.7, Seite 158 hinsichtlich der Korpusbeschreibung mittels der Anzahl der Artikel). 
Tabelle 8.14. Häufigkeiten der Abbildungen in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederlän-
dischen Polizei und im cross-kulturellen Vergleich
abbildungen Deutschland 
       % (anzahl); verhältnis*
niederlande 




    formelle Abbildungen
75,2 % (85); 0,24 (85/361) 42,4 % (75);  0,08   (75/913) D** > NL
Sekundärer Ansatz: 
    informelle Abbildungen
24,8 % (28); 0,08 (28/361) 57,6 % (102); 0,11 (102/913) D < NL* *
Insgesamt 100 % (113); 0,31 (113/361) 100 % (177); 0,19  (177/913)
* Verhältnis Abbildung pro Artikel (Anzahl der Abbildungen/Anzahl der Artikel)
**p< ,05, einseitig






Wie Tabelle 8.14 (Seite 169) zeigt, liegen in der deutschen Polizei überwiegend formelle 
Abbildungen vor. In der niederländischen Polizei liegen etwas mehr informelle als formelle 
Abbildungen vor. Zudem zeigt sich, dass in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der 
niederländischen Polizei in absoluten Zahlen mehr Abbildungen veröffentlicht werden als 
in der deutschen Polizei: 177 Abbildungen in der niederländischen Polizei gegenüber 113 
Abbildungen in der deutschen Polizei. Wird allerdings das Verhältnis zwischen der Anzahl 
der Abbildungen und der Anzahl der Artikel betrachtet, ist der Anteil der Abbildungen in der 
deutschen Polizei verhältnismäßig größer als in der niederländischen Polizei: In der deutschen 
Polizei umfasst ein Artikel durchschnittlich 0,31 Abbildungen, in der niederländischen Polizei 
umfasst ein Artikel durchschnittlich 0,19 Abbildungen. Eine mögliche Erklärung für diesen 
Unterschied bietet die kulturbedingte höhere Unsicherheitsvermeidung der deutschen Kultur 
gegenüber der niederländischen Kultur (ein Indexwert von 65 Punkten für die deutsche 
Kultur gegenüber einem Indexwert von 53 Punkten für die niederländische Kultur, wobei 100 
Punkte auf eine Kultur mit starker Unsicherheitsvermeidung verweisen und 0 Punkte auf 
eine Kultur mit schwacher Unsicherheitsvermeidung; vgl. hierzu Hofstede et al, 2010: 192ff). 
So bieten formelle Abbildungen als eventuelle Unterstützung von schriftlichen Informationen 
die Möglichkeit, eindeutigere und genauere Informationen zu Sachverhalten mitzuteilen. Die 
formelle Abbildung eines gestohlenen Autos fasst alle Charakteristiken zusammen, ohne in 
das Risiko zu laufen, dem Polizeibeamten wichtige Informationen vorzuenthalten. Ein Vergleich 
mit den geschriebenen Informationsarten zeigt damit eine inhaltliche Übereinstimmung. 
Sowohl die schriftlichen Informationsarten als auch die Abbildungen stimmen überwiegend 
mit dem primären Ansatz überein (vgl. hierzu Tabelle 8.8, Seite 160).
Für die deutsche Polizei zeigt Tabelle 8.14 (Seite 169), dass das Verhältnis zwischen der Anzahl 
der Artikel und der Abbildungen des primären Ansatzes größer ist als für die Abbildungen des 
sekundären Ansatzes. In der niederländischen Polizei ist das Verhältnis zwischen der Anzahl 
der Artikel  und der Abbildungen des sekundären Ansatzes größer als für die Abbildungen des 
primären Ansatzes. 
Zudem ist der Unterschied zwischen den formellen und informellen Abbildungen in der 
deutschen Polizei größer als der Unterschied in der niederländischen Polizei. 
Der cross-kulturelle Vergleich mittels Steigers Z-Tests weist signifikante Unterschiede 
zwischen der deutschen und der niederländischen Situation auf. Der Anteil der Abbildungen 
des primären Ansatzes macht in der deutschen Situation einen signifikant größeren Anteil aus 
als in der niederländischen Situation (z = 2,23; p < ,05). Des Weiteren zeigt sich, dass der Anteil 
der Abbildungen des sekundären Ansatzes in der niederländischen Situation einen signifikant 
größeren Anteil ausmacht als in der deutschen Situation (z = -2,72; p < ,05). 
In Analogie zu Abschnitt 8.3.1 setzten sich die folgenden Abschnitte mit den Abbildungen in 
den jeweiligen schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen 
Polizei auseinander. Denn fraglich ist, in welchen schriftlichen Kommunikationsmitteln der 
deutschen und niederländischen Polizei Abbildungen des primären beziehungsweise des 
sekundären Ansatzes veröffentlicht werden. Zudem ist interessant zu überprüfen, ob die in 
Tabelle 8.9 (Seite 161) festgehaltenen Unterschiede im cross-kulturellen Vergleich auch für das 



























Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde sowie für die Schwarzen Bretter, 
welche sowohl in der deutschen als auch der  niederländischen Situation vorliegen (vgl. hierzu 
Tabelle 8.10, Seite 163), gelten. 
8.3.3.1 intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde
Tabelle 8.15 umfasst Angaben hinsichtlich der Abbildungen im Intranet der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde und zeigt, dass der Anteil Abbildungen des primären Ansatzes 
überwiegt: Im Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde machen formelle Abbildungen 
79,6 % aus, im Intranet der niederländischen Polizeibehörde 63,9 %. Dementsprechend ist der 
Anteil der Abbildungen des sekundären Ansatzes gering: Auf der deutschen Kreispolizeibehörde 
beläuft sich dieser Anteil auf 20,4 %, auf der niederländischen Polizeibehörde auf 36,1 %. 
Tabelle 8.15. Häufigkeiten der Abbildungen im Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde und im 
cross-kulturellen Vergleich 
abbildungen Deutschland 
       % (anzahl); verhältnis*
niederlande 




    formelle Abbildungen
79,6 % (78); 0,29 (78/265) 63,9 %  (53); 0,07 (53/803) D** > NL
Sekundärer Ansatz: 
    informelle Abbildungen
20,4 % (20); 0,08 (20/265) 36,1 %  (30); 0,04 (30/803) D** > NL 
Insgesamt 100 %  (98); 0,37 (98/265) 100 %   (83); 0,1 (83/803)
* Verhältnis Abbildung pro Artikel (Anzahl der Abbildungen/Anzahl der Artikel)
**p< ,05, einseitig
Vergleicht man die Inhalte der Abbildungen mit den geschriebenen Informationsarten im 
Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde (vgl. hierzu 8.3.1.1), so zeigt sich, 
dass die Inhalte der Abbildungen mit den Informationsarten übereinstimmen: Im Intranet 
werden überwiegend arbeitsrelevante Sachinformationen veröffentlicht (im Intranet der 
deutschen Kreispolizeibehörde 98,7 % aller Informationsarten, im Intranet der niederländischen 
Polizeibehörde 97,3 %; vgl. hierzu Tabelle 8.9, Seite 161), die Abbildungen zeigen überwiegend 
formelle Inhalte (vgl. hierzu Tabelle 8.15).
Im Hinblick auf das Verhältnis zwischen der Anzahl der Abbildungen und der Anzahl der Artikel 
zeigt Tabelle 8.15, dass ein Artikel in der deutschen Polizei durchschnittlich 0,37 Abbildungen 
umfasst, ein Artikel in der niederländischen Polizei durchschnittlich 0,1 Abbildungen. Demnach 
liegen im Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde verhältnismäßig mehr Abbildungen 
als im Intranet der niederländischen Polizeibehörde vor. Hierfür greift die in Abschnitt 8.3.3 
beschriebene Erklärung in Bezug auf den kulturellen Wert Unsicherheitsvermeidung. 
Der Z-Test zum cross-kulturellen Vergleich der Verhältnisse zwischen der Anzahl der 
Abbildungen und der Artikel in Bezug auf den primären und sekundären Ansatz zeigt 
signifikante Unterschiede auf: Im Intranet der deutschen Polizeibehörde macht der Anteil 
der Abbildungen des primären Ansatzes einen signifikant größeren Anteil aus als in der 






niederländischen Polizeibehörde (z = 1,76; p < ,05). Auch zeigt sich, dass der Anteil der 
Abbildungen des sekundären Ansatzes in der deutschen Kreispolizeibehörde einen signifikant 
größeren Anteil ausmacht als in der niederländischen Polizeibehörde (z = 4,6; p < ,05). Dies 
ist daher interessant, da in Abschnitt 8.3.3 gezeigt wird, dass der Anteil der Abbildungen 
des sekundären Ansatzes in der niederländischen Situation signifikant größer ist als in der 
deutschen Situation. Demnach ist hinsichtlich der Abbildungen ein Unterschied zwischen 
allen schriftlichen Kommunikationsmitteln einerseits und dem Intranet der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde andererseits festzuhalten. 
Resümierend kann festgehalten werden, dass im Intranet der deutschen und niederländischen 
Polizeibehörde überwiegend formelle Abbildungen entsprechend dem primären Ansatz 
veröffentlicht werden. Darüber hinaus zeigt sich, dass im Intranet der deutschen 
Kreispolizeibehörde mehr Abbildungen veröffentlicht werden und diese hinsichtlich des 
primären als auch des sekundären Ansatzes signifikant häufiger vorliegen als im Intranet 
der niederländischen Polizeibehörde. Demnach können für das Intranet der deutschen und 
niederländischen Polizeibehörde Eigenschaften bestimmt werden, die mit dem primären 
Ansatz übereinstimmen. Das Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde weist zugleich mehr 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes auf. 
8.3.3.2  schwarzen Bretter der deutschen und niederländischen Polizeiwache
Der vorliegende Abschnitt zeigt, dass auf den Schwarzen Brettern der deutschen als auch 
der niederländischen Polizeiwache überwiegend Abbildungen des sekundären Ansatzes 
wiederzufinden sind (vgl. hierzu Tabelle 8.16): 61,5 % aller Abbildungen in der deutschen 
Situation und 75,0 % aller Abbildungen in der niederländischen Situation bestehen aus 
informellen Abbildungen. 









    formelle Abbildungen
38,5 %  (5); 0,09  (5/54) 25,0 % (4); 0,06 (4/62) Keine; p = 0,275
Sekundärer Ansatz: 
    informelle Abbildungen
61,5 %  (8); 0,15   (8/54) 75,0 % (12); 0,19 (12/62) Keine; p = 0,285
Insgesamt 100 % (13); 0,24 (13/54) 100 %  (16); 0,25 (16/62)
* Verhältnis Abbildung pro Artikel (Anzahl der Abbildungen/Anzahl der Artikel)
Vergleicht man die Inhalte der Abbildungen mit den geschriebenen Informationsarten 
auf den Schwarzen Brettern der deutschen und niederländischen Polizeiwache (vgl. hierzu 
8.3.1.2) fällt ein deutlicher Unterschied auf: Die Abbildungen auf den Schwarzen Brettern 
bestehen überwiegend aus informellen Abbildungen (vgl. hierzu Tabelle 8.16), hinsichtlich 
der geschriebenen Informationsarten überwiegen allerdings die arbeitsrelevante 
Sachinformationen (auf den Schwarzen Brettern der deutschen Polizeiwache 82,4 % aller 



























Informationsarten, auf den Schwarzen Brettern der niederländischen Polizeiwache 91 %; 
vgl. hierzu Tabelle 8.10, Seite 163). Demnach liegt eine Diskrepanz zwischen geschriebenen 
Informationsarten und visuellen Abbildungen vor.
Für die deutsche Polizeiwache gilt, dass Artikel mit Informationsarten des primären 
Ansatzes weniger häufig mit visuellen Abbildungen versehen sind. Die Artikel der deutschen 
Polizeigewerkschaften, welche schriftlichen Informationsarten entsprechend dem sekundären 
Ansatz beinhalten (vgl. hierzu 8.3.1.2), umfassen allerdings verhältnismäßig viele Abbildungen. 
Dies bietet eine Erklärung für die Verschiedenheit zwischen schriftlichen Informationsarten 
und visuellen Abbildungen auf den Schwarzen Brettern der deutschen Polizeiwache.
Für die niederländische Polizeiwache gilt, dass die schriftlichen Informationsarten überwiegend 
dem primären Ansatz entsprechen (vgl. hierzu 8.3.1.2), während die visuellen Abbildungen 
überwiegend mit dem sekundären Ansatz übereinstimmen. Auf den Abbildungen sind 
Szenen von Betriebsausflügen sowie die Darstellung der Vorgesetzten der niederländischen 
Polizeiwache als Weihnachtsmänner während der letzten Weihnachtsfeier wiederzufinden. 
Demnach kann eine Diskrepanz zwischen den schriftlichen Informationsarten einerseits und 
den visuellen Abbildungen andererseits festgehalten werden. Infolgedessen bedeutet dies für 
die Funktion der Schwarzen Bretter der niederländischen Polizeiwache, dass sie hinsichtlich der 
schriftlichen Informationsarten eine arbeitsbezogene Funktion entsprechend dem primären 
Ansatz erfüllen (ebd.), während sie hinsichtlich der visuellen Abbildungen eine soziale Funktion 
entsprechend dem sekundären Ansatz erfüllen. 
Im cross-kulturellen Vergleich konnten keine signifikanten Unterschiede errechnet werden. 
Resümierend zeigen sich für die visuellen Abbildungen auf den Schwarzen Bretter der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache Eigenschaften, die überwiegend mit dem 
sekundären Ansatz übereinstimmen (vgl. hierzu Abbildung 3.6, Seite 46). 
8.3.3.3  tischordner der deutschen Polizeiwache
Im Tischordner der deutschen Polizeiwache, welcher 42 Artikel umfasst (vgl. hierzu Tabelle 
8.7, Seite 158), können nur zwei Abbildungen analysiert werden. Die Abbildungen zeigen 
einerseits ein gestohlenes Motorrad und andererseits ein Phantombild. Demnach enthalten 
diese Abbildungen für die Polizeiarbeit relevante Informationen und entsprechen damit dem 
primären Ansatz. Sie stimmen mit den geschriebenen Informationsarten im Tischordner 
überein, da sich die Informationsarten ausschließlich auf arbeitsbezogene Sachinformationen 
beziehen (vgl. hierzu 8.3.1.3). Das Verhältnis zwischen schriftlichen Informationsarten und 
visuellen Abbildungen beträgt ein Artikel zu 0,05 Abbildungen.
8.3.3.4 mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde
Für die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde zeigt Tabelle 8.17 (Seite 174), 
dass der Anteil Abbildungen in Übereinstimmung mit dem sekundären Ansatz mit 76,9 % 
überwiegt.






Tabelle 8.17. Häufigkeiten der Abbildungen in der Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde 
abbildungen % (anzahl); verhältnis*
Primärer Ansatz: formelle Abbildungen 23,1  %    (18); 0,38   (18/48)
Sekundärer Ansatz: informelle Abbildungen 76,9 %  (60); 1,25   (60/48)
Insgesamt  100 %   (78); 1,63    (78/48)
* Verhältnis Abbildung pro Artikel (Anzahl der Abbildungen/Anzahl der Artikel)
Bedenkt man, dass die Mitarbeiterzeitschrift insgesamt 48 Artikel umfasst (vgl. hierzu 
Tabelle 8.7, Seite 158), kann festgehalten werden, dass ein Artikel durchschnittlich 1,63 
Abbildungen umfasst. Der visuelle Anteil überwiegt demnach im Vergleich zu den anderen 
schriftlichen Informationsarten. Die Mitarbeiterzeitschrift ist infolgedessen im Vergleich 
zu den übrigen schriftlichen Kommunikationsmitteln ein visuelles Kommunikationsmittel. 
Zudem zeigt Tabelle 8.17, dass ein Artikel durchschnittlich 1,25 Abbildungen entsprechend dem 
sekundären Ansatz enthält. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass die Abbildungen des 
sekundären Ansatzes die soziale Funktion der Mitarbeiterzeitschrift verstärken. Die Inhalte 
der Abbildungen entsprechen demnach den Inhalten der schriftlichen Informationsarten der 
Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde (vgl. hierzu Tabelle 8.11, Seite 164). 
8.3.3.5 eigenschaften: primär und sekundär
In den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei zeigt 
sich, dass in der deutschen Polizei überwiegend formelle Abbildungen wiedergegeben werden, 
welche dem primären Ansatz entsprechen. Damit ist eine Präsentation der Eigenschaften 
links im primären Spektrum angebracht (vgl. hierzu 5.6.3.3 sowie Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
Für die niederländische Polizei gilt, dass in den schriftlichen Kommunikationsmitteln etwas 
mehr informelle als formelle Abbildungen wiederzufinden sind. Dementsprechend erhalten 
die schriftlichen Kommunikationsmittel der niederländischen Polizei neben Eigenschaften 
entsprechend dem sekundären Ansatz auch Eigenschaften entsprechend dem primären 
Ansatz. Die Eigenschaften sind links im primären Spektrum als auch mittig im sekundären 
Spektrum abgebildet (ebd.)
Der cross-kulturelle Vergleich der schriftlichen Kommunikationsmittel zeigt, dass in der 
deutschen Polizei verhältnismäßig mehr Abbildungen pro Artikel vorliegen als in der 
niederländischen Polizei. Des Weiteren zeigt sich, dass der Anteil formeller Abbildungen in 
der deutschen Situation signifikant größer ist als der gleiche Anteil in der niederländischen 
Situation. Für die deutsche Situation sind dementsprechend weitere Eigenschaften des 
primären Ansatzes aufzudecken, welche links im primären Spektrum präsentiert werden (vgl. 
hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). Zudem zeigt sich, dass in der niederländischen Situation 
signifikant mehr informelle Abbildungen veröffentlicht werden als in der deutschen Situation. 
Für die niederländische Situation sind dementsprechend Eigenschaften des sekundären 
Ansatzes aufzudecken, welche mittig im sekundären Spektrum abgebildet werden (ebd.).



























Für das Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde gilt, dass dort überwiegend 
formelle Abbildungen veröffentlicht werden. Infolgedessen sind die Eigenschaften dem 
primären Ansatz zuzuschreiben und sie werden links im primären Spektrum abgebildet (vgl. 
hierzu 5.6.3.3 sowie Abbildung 8.1, Seite 179ff). Der cross-kulturelle Vergleich belegt außerdem 
signifikante Unterschiede: Für das Intranet der deutschen Kreispolizeibehörde liegen signifikant 
mehr formelle und informelle Abbildungen vor als für das Intranet in der niederländischen 
Polizeibehörde. Daher sind für die deutsche Situation weitere Eigenschaften des primären 
und des sekundären Ansatzes aufzudecken, welche links im primären Spektrum und mittig im 
sekundären Ansatz abgebildet werden (ebd.).
Auf den Schwarzen Bretter der deutschen und niederländischen Polizeiwache werden 
überwiegend informelle Abbildungen veröffentlicht. Infolgedessen sind die Eigenschaften dem 
sekundären Ansatz zuzuschreiben und sie werden mittig im sekundären Spektrum abgebildet 
(vgl. hierzu 5.6.3.3 sowie Abbildung 8.1, Seite 179ff). Im cross-kulturellen Vergleich sind keine 
Unterschiede aufzudecken.
Für den Tischordner der deutschen Polizeiwache zeigt sich, dass dort ausschließlich formelle 
Abbildungen vorliegen und diese daher dem primären Ansatz zugeschrieben und links im 
primären Spektrum abgebildet werden (vgl. hierzu 5.6.3.3 sowie Abbildung 8.1, Seite 179ff).
Die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde weist überwiegend informelle 
Abbildungen auf, welche dementsprechend mittig im sekundären Spektrum abgebildet 
werden (vgl. hierzu 5.6.3.3 sowie Abbildung 8.1, Seite 179ff).
8.4 cross-kultureller vergleich der ergebnisse und Überprüfung der 
 erwartung
Ziel der Forschungsarbeit ist es, die Erwartung hinsichtlich der Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Polizei zu überprüfen. 
Zur Überprüfung der Erwartung setzt sich das vorliegende Kapitel mit den Ergebnissen für die 
Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation auseinander. Der vorliegende Abschnitt 
fasst die Ergebnisse für die persönlichen Kommunikationsmomente sowie die schriftlichen 
Kommunikationsmittel zusammen und überprüft die Erwartung. 
Resümierend über die Inhalte in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache fällt auf, dass arbeitsrelevante Sachinformationen den 
größten Anteil ausmachen. Die Absprache zwischen Polizeibeamten zur Gestaltung der 
Polizeiarbeit findet zum Großteil mündlich statt.
Im cross-kulturellen Vergleich ist festzuhalten, dass die deutsche und niederländische 
Situation in fast allen Informationsarten übereinstimmt. Nur im Hinblick auf human-
interest Informationen zeigt sich für die niederländische Situation eine Erweiterung dieser 
Informationsart durch private Informationen zur eigenen Person (vgl. hierzu Abbildung 8.1, 
Seite 179ff). Demnach weist der cross-kulturelle Vergleich hinsichtlich der Informationsarten 
mehr Übereinstimmungen als Unterschiede auf. Dies gilt auch für die Absender der 






Informationsarten: In der deutschen als auch der niederländischen Situation treten 
Polizeibeamte aufgrund ihrer Funktion als auch als Organisationsmitglied als Absender auf. In 
der niederländischen Situation treten Organisationsmitglieder zusätzlich als soziale Mitglieder 
einer Gemeinschaft auf (ebd.).
Im Hinblick auf die Überprüfung der Erwartung zeigt sich, dass diese hinsichtlich der persönlichen 
Kommunikationsmomente nicht bestätigt werden kann, denn die deutsche Situation weist, wie 
auch die niederländische Situation, neben Eigenschaften des primären auch Eigenschaften des 
sekundären Ansatzes auf. Wohl ist zu erkennen, dass für die niederländische Situation mehr 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes festzuhalten sind, da dort zwei Formen von human-
interest Informationen wiederzufinden sind, nämlich auch private Informationen zur eigenen 
Person. 
Eine Betrachtung der unterschiedlichen Informationsarten in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten zeigt, dass für die niederländische Polizeiwache eine 
Segmentierung der persönlichen Kommunikationsmomente vorliegt: Bestimmte 
Informationsarten sind nur in bestimmten persönlichen Kommunikationsmomenten zu 
beobachten. Demnach unterscheiden sich die persönlichen Kommunikationsmomente der 
niederländischen Polizeiwache durch ihre Informationsarten voneinander. Dies steht im 
Gegensatz zur deutschen Polizeiwache: Die vier Informationsarten sind in fast allen persönlichen 
Kommunikationsmomenten wiederzufinden, einzige Ausnahme bilden die Kommentare als 
human-interest Informationen, welche nur in den Pausen und der Durchlaufkommunikation 
zu beobachten sind (vgl. hierzu 8.2.4). 
Resümierend über die Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen und 
niederländischen Situation zeigt sich, dass arbeitsrelevante Sachinformationen in beiden 
Unternehmen den größten Anteil aller Informationsarten ausmachen. Der Medienmix der 
deutschen Polizei weist überwiegend Eigenschaften auf, welche mit dem primären Ansatz 
übereinstimmen, während der Medienmix der niederländischen Polizei neben Eigenschaften 
des primären Ansatzes auch vereinzelt Eigenschaften des sekundären Ansatzes aufweist. Die 
Eigenschaften in Übereinstimmung mit dem primären Ansatz liegen viel häufiger vor als 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes, der Anteil Eigenschaften des sekundären Ansatzes ist 
verhältnismäßig klein. 
Der cross-kulturelle Vergleich belegt signifikante Unterschiede hinsichtlich der 
Häufigkeitsverteilung der Informationsarten zwischen der deutschen und niederländischen 
Polizei: Die Informationsarten des primären Ansatzes machen im Medienmix der deutschen 
Polizei einen signifikant größeren Anteil aus als im Medienmix der niederländischen 
Polizei. Gleichzeitig zeigt sich, dass die Informationsarten des sekundären Ansatzes in der 
niederländischen Polizei einen signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen 
Polizei. 
Für den Absender gilt, dass in der deutschen als auch der niederländischen Situation Artikel 
überwiegend ohne Erwähnung eines Absenders veröffentlicht werden. In der niederländischen 
Situation ist dieser Anteil größer als in der deutschen Situation. 
Im Hinblick auf die Abbildungen in den schriftlichen Kommunikationsmitteln ist festzuhalten, 



























dass im Medienmix der deutschen Polizei überwiegend formelle Abbildungen wiedergegeben 
werden, während im Medienmix der  niederländischen Polizei etwas mehr informelle als 
formelle Abbildungen wiederzufinden sind. Der cross-kulturelle Vergleich belegt auch für 
die Abbildungen signifikante Unterschiede: In der deutschen Polizei ist der Anteil formeller 
Abbildungen signifikant größer als in der niederländischen Polizei, während der Anteil 
informeller Abbildungen in der niederländischen Polizei signifikant größer ist als in der 
deutschen Polizei. 
Zusammenfassend zeichnen sich die schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen 
Polizei ausschließlich durch Eigenschaften entsprechend dem primären Ansatz aus, während 
sich die schriftlichen Kommunikationsmittel der niederländischen Polizei durch Eigenschaften 
des primären als auch des sekundären Ansatzes auszeichnen. Die Erwartung kann demnach 
für die drei schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen als auch der niederländischen 
Polizei bestätigt werden (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff).
Die Betrachtung der jeweiligen schriftlichen Kommunikationsmittel weist allerdings ein 
differenziertes Bild auf. 
Für das Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde zeigt sich, dass dieses 
überwiegend arbeitsrelevante Sachinformationen umfasst. Der cross-kulturelle Vergleich zeigt, 
dass in der deutschen Kreispolizeibehörde signifikant mehr Informationsarten des primären 
Ansatzes vorliegen als in der niederländischen Polizeibehörde. Des Weiteren zeigt sich, dass 
in der niederländischen Polizeibehörde signifikant mehr Informationsarten des sekundären 
Ansatzes vorliegen als in der deutschen Kreispolizeibehörde. Demnach stimmen die Ergebnisse 
hinsichtlich der Informationsarten mit der Erwartung überein. Auch für die Abbildungen gilt, 
dass im Intranet der deutschen und niederländischen Polizeibehörde formelle Abbildungen 
überwiegen. Allerdings zeigt sich im cross-kulturellen Vergleich hinsichtlich der Abbildungen, 
dass in der deutschen Kreispolizeibehörde signifikant mehr formelle und informelle 
Abbildungen vorliegen als in der niederländischen Polizeibehörde. Daher sind für die deutsche 
Kreispolizeibehörde Eigenschaften des primären und des sekundären Ansatzes aufzudecken, 
wodurch die Erwartung für diesen Teil widerlegt werden muss (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 
179ff). 
Für die Schwarzen Bretter der deutschen und niederländischen Polizeiwache gilt, dass 
arbeitsrelevante Sachinformationen überwiegen. Der cross-kulturelle Vergleich zeigt 
allerdings, dass auf der niederländischen Polizeiwache signifikant mehr Informationsarten 
des primären Ansatzes vorliegen, während auf der deutschen Polizeiwache signifikant mehr 
Informationsarten des sekundären Ansatzes vorliegen. Demnach kann den Schwarzen 
Brettern der deutschen Polizeiwache Eigenschaften des sekundären Ansatzes zugeschrieben 
werden und die Erwartung muss für die Informationsarten widerlegt werden. Die Erwartung 
wird auch im Hinblick auf die Abbildungen auf den Schwarzen Brettern der deutschen und 
niederländischen Polizeiwache widerlegt, da auf den Schwarzen Brettern der deutschen und 
niederländischen Polizeiwache informelle Abbildungen überwiegen. Demnach können der 
deutschen Situation weitere Eigenschaften des sekundären Ansatzes zugeschrieben werden 
(vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 






Der Tischordner der deutschen Polizeiwache zeichnet sich ausschließlich durch Eigenschaften 
des primären Ansatzes aus und bestätigt die Erwartung, da in ihm ausschließlich 
arbeitsrelevante Sachinformationen und formelle Abbildungen veröffentlicht werden. Auch 
die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizeibehörde ermöglicht eine Bestätigung 
der Erwartung, da diese hinsichtlich der Informationsarten und Abbildungen überwiegend 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes aufzeichnet (vgl. hierzu Abbildung 8.1, Seite 179ff). 
Resümierend ist festzuhalten, dass die Erwartung für den Aspekt Inhalte in der internen 
Unternehmenskommunikation für den Medienmix der deutschen als auch der niederländischen 
Polizei bestätigt werden kann. Für die persönlichen Kommunikationsmomente als auch das 
Intranet und die Schwarzen Bretter muss sie allerdings widerlegt werden. Demnach kann die 
Erwartung teilweise bestätigt, jedoch teilweise auch widerlegt werden. Zudem zeigt sich, wie 
wichtig eine differenzierte Untersuchung der einzelnen schriftlichen Kommunikationsmittel 
ist.
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Kapitel 9
ÜBerPrÜfunG Der erwartunG unD ausBlick
Anhand der erhobenen Daten kann die Erwartung hinsichtlich der Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation für die deutsche und niederländische Polizeiwache überprüft 
werden. Zunächst beschreibt Abschnitt 9.1 noch einmal das Forschungsinteresse, um sich dann 
in Abschnitt 9.2 mit der Überprüfung der Erwartung anhand des cross-kulturellen Vergleiches 
auseinanderzusetzen. Mittels der erhobenen Daten ist nicht nur eine Überprüfung der Erwartung 
möglich, zugleich führen die Erkenntnisse zur internen Unternehmenskommunikation in der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache auch zu einer Verfeinerung der theoretischen 
Konzeptualisierung des Begriffs interne Unternehmenskommunikation, wie in Abschnitt 9.3 
beschrieben. Abschnitt 9.4 reflektiert die Erforschung interner Unternehmenskommunikation 
im kulturellen Kontext. Abschnitt 9.5 beschreibt praktische Implikationen der Ergebnisse 
dieser Arbeit für die grenzüberschreitende Zusammenarbeit deutscher und niederländischer 
Unternehmen und die Rolle der Kommunikationsabteilung, die sie dabei übernehmen kann. 
Anregungen und Vorschläge für zukünftige Forschungsarbeiten werden in Abschnitt 9.6 
präsentiert.
9.1 rückblick auf das forschungsinteresse
Die vorliegende Forschungsarbeit setzt sich mit der Frage auseinander, wie sich kulturelle Werte in 
der internen Unternehmenskommunikation widerspiegeln. Dazu wird interne Unternehmens-
kommunikation aus dem kulturellen Kontext der deutschen und niederländischen Kultur 
heraus betrachtet. Da im Hinblick auf alle Unterschiede in den kulturellen Werten zwischen 
der deutschen und niederländischen Kultur der Unterschied in dem Wert Maskulinität am 
größten ist (vgl. hierzu 2.7), bildet der Wert Maskulinität den kulturellen Kontext, aus welchem 
heraus interne Unternehmenskommunikation betrachtet wurde. Charakterisierend für eine 
Kultur mit hoher Maskulinität ist die Bedeutsamkeit von materiellem Erfolg und Fortschritt, 
es zählt vor allem das Ergebnis. In dieser Kultur liegt die Betonung auf Wettbewerb und 
Leistungen. In Konfliktsituationen findet solange ein offensiver Austausch von Argumenten 
statt, bis der Standpunkt von einem der Gesprächsteilnehmer anerkannt wird (Hofstede et al, 
2010: 170). Eine Kultur mit niedriger Maskulinität zeichnet sich durch den hohen Stellenwert 
aus, welche zwischenmenschliche Beziehungen einnehmen. Die Betonung liegt auf Gleichheit 
und Solidarität. Konflikte löst man, indem die Gesprächsteilnehmer einen Kompromiss suchen 
(ebd.).
Erste Studien zur Betrachtung von Aspekten der internen Unternehmenskommunikation im 
kulturellen Kontext belegen bereits kulturbedingte Unterschiede, beispielsweise in Bezug 
auf Konfliktsituationen (vgl. hierzu 1.2 sowie Triandis & Albert, 1987: 278ff; Reesink, 2000: 228; 
Stohl, 2001: 344). In diesen Studien werden allerdings nur jeweils einzelne Aspekte unabhängig 
voneinander und nicht in Zusammenhang untersucht. Somit steht eine holistische 
Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation im kulturellen Kontext aus. Um 
diesem Defizit entgegenzuwirken, wird interne Unternehmenskommunikation ausgehend 






vom Prozessdenken in der Kommunikationswissenschaft (vgl. hierzu 3.3) konzeptualisiert 
und mit dem kulturellen Wert Maskulinität verknüpft. Während der theoretischen 
Konzeptualisierung des Begriffs interne Unternehmenskommunikation zeigten sich bereits 
kulturbedingte Unterschiede zwischen deutschsprachigen und niederländischen Autoren. So 
ist festzuhalten, dass die Autoren aus ihrem jeweiligen Kulturverständnis heraus das Konzept 
interne Unternehmenskommunikation ausarbeiten und Begrifflichkeiten wie Partizipation eine 
jeweils andere Bedeutung erhalten: In der deutschsprachigen Literatur ist mit Partizipation die 
Befragung von Mitarbeitern gemeint (vgl. hierzu Berger et al, 1989: 120; Hein, 1990: 19f; Mast, 
2002: 245), während in der niederländischen Literatur von Entscheidungsbefugnissen die Rede 
ist (beispielsweise De Ridder, 2005: 90).
Zur Konzeptualisierung von interner Unternehmenskommunikation wurde in der vorliegenden 
Arbeit ein Modell in der Form eines Kontinuums genutzt (vgl. hierzu Abbildung 9.1 sowie 
Van Ruler, 2003: 249). Auf dem Kontinuum sind die vier Perspektiven dargestellt, aus denen 
heraus interne Unternehmenskommunikation betrachtet werden kann: die Informations- und 
Feedbackperspektive im primären Ansatz und die Beziehungs- und Interpretationsperspektive 
im sekundären Ansatz (vgl. hierzu 3.4 & 3.5). Für die Darstellung der vier Perspektiven am 
Kontinuum war die fortschreitende Entwicklung von Kommunikationsprozessen von einseitig 
asymmetrisch hin zu gleichberechtigt symmetrisch ausschlaggebend (vgl. hierzu 3.6 sowie 
Van Ruler, 2003: 249).
Abbildung 9.1 Ansätze und Perspektiven zur Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation am Kontinuum 
dargestellt
Der primäre Ansatz bezieht sich auf interne Unternehmenskommunikation als 
Managementinstrument, während der sekundäre Ansatz interne Unternehmenskommunikation 
als soziales Handeln versteht. Zur Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation 
wurden die Perspektiven für die Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte ausgearbeitet (vgl. hierzu 
3.4 & 3.5). Die Darstellung der Aspekte am Kontinuum ermöglicht den Vergleich der internen 
Unternehmenskommunikation unterschiedlicher Unternehmen und ist gerade daher für den 
cross-kulturellen Vergleich geeignet.
9.2 Überprüfung der erwartung
Zur Betrachtung von interner Unternehmenskommunikation im kulturellen Kontext 
wurden die zwei Konzepte zu einer Erwartung verknüpft. Die Erwartung besagt, dass sich 
die interne Unternehmenskommunikation deutscher Unternehmen aufgrund der hohen 
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überwiegend durch Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnet und demnach interne 
Unternehmenskommunikation überwiegend als Managementinstrument verstanden wird. 
Für die interne Unternehmenskommunikation niederländischer Unternehmen wird aufgrund 
der niedrigen Maskulinität, in welcher zwischenmenschliche Beziehungen einen hohen 
Stellenwert einnehmen, erwartet, dass sich die interne Unternehmenskommunikation durch 
Eigenschaften des primären als auch des sekundären Ansatzes auszeichnet (vgl. hierzu Kapitel 
4). Zur Überprüfung der Erwartung wurden die drei Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte anhand 
unterschiedlicher Themen operationalisiert (vgl. hierzu 5.6). Die systematische Untersuchung 
der internen Unternehmenskommunikation in der deutschen und niederländischen Polizei, 
welche unter Umständen grenzüberschreitend zusammenarbeiten müssen, ermöglichte den 
cross-kulturellen Vergleich und damit die Überprüfung der Erwartung. Die Erhebung und 
Analyse der Daten bringt Eigenschaften hinsichtlich der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte 
der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und der niederländischen Polizei 
hervor, welche in den folgenden Abschnitten beschrieben werden.
9.2.1 ziele der internen unternehmenskommunikation
Die Ziele der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen 
Polizei sind in Tabelle 9.1 wiedergegeben.
Tabelle 9.1. Übersicht der Ziele der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Polizei 
(vgl. hierzu auch 6.6)
Deutsche Polizei niederländische Polizei








als Instrument zur Optimierung
- 
Interne Unternehmenskommunikation 
zur Steigerung von Arbeitsleistungen
Interne Unternehmenskommunikation 
zur Steigerung von Arbeitsleistungen
- Interne Unternehmenskommunikation 
als soziale Interaktion
Für die drei Ziele der internen Unternehmenskommunikation der deutschen Polizei sind 
ausschließlich Eigenschaften des primären Ansatzes wiederzufinden, da sich die Ziele lediglich 
auf das Unternehmen beziehen und als Instrument umschrieben werden. Die drei Themen 
Zielformulierung, Realisierung sowie Aufgaben und Verantwortlichkeiten lassen ausschließlich 
Eigenschaften des primären Ansatzes erkennen (vgl. hierzu 6.2, 6.3 sowie 6.4). 
Die drei Ziele der internen Unternehmenskommunikation der niederländischen Polizei zeichnen 
sich durch Eigenschaften des primären Ansatzes als auch Eigenschaften des sekundären 
Ansatzes aus, da sie sowohl zugunsten des Unternehmens als auch als soziales Handeln 
der Organisationsmitglieder formuliert sind. Hier weisen die drei Themen Zielformulierung, 
Realisierung sowie Aufgaben und Verantwortlichkeiten Eigenschaften beider Ansätze auf, 
bisweilen auch, wenn die Zielformulierung Eigenschaften des primären Ansatzes kennt und die 
Realisierung der Ziele Eigenschaften des sekundären Ansatzes besitzt (vgl. hierzu 6.2, 6.4 sowie 






6.5). Damit kann die Erwartung für den Aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation 
bestätigt werden.
9.2.2 Prozesse und inhalte in den persönlichen kommunikationsmomenten 
Die Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation spiegeln sich einerseits 
in den persönlichen Kommunikationsmomenten von Angesicht zu Angesicht, andererseits in 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln wider (vgl. hierzu 9.2.3).
Für die Prozesse in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen und 
niederländischen Polizeiwache gilt, dass die Ergebnisse in vier der insgesamt fünf aufgedeckten 
Kommunikationsprozesse übereinstimmen. Einzige Ausnahme bildet der fünfte Prozessverlauf, 
die Transformation von einem einseitig unkontrollierten Prozess in einen Dialogprozess, 
welcher nur auf der niederländischen Polizeiwache zu beobachten ist (vgl. hierzu Tabelle 9.2). 
Tabelle 9.2. Übersicht der Kommunikationsprozesse in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache
Deutsche Polizeiwache niederländische Polizeiwache




Feststehender Prozess zur 
Rückmeldung als einseitig 
kontrollierter Kommunikationsprozess 
Feststehender Prozess zur 
Rückmeldung als einseitig kontrollierter 
Kommunikationsprozess
Transformation von einer einseitigen 
Aufforderung, Feedback zu geben, in 
einen Meinungsaustausch
Transformation von einer einseitigen 
Aufforderung, Feedback zu geben, in 
einen Meinungsaustausch
Gleichberechtigte Beeinflussung im 
Interaktionsprozess
Gleichberechtigte Beeinflussung im 
Interaktionsprozess
Gleichberechtigter 
Diskussionsprozess als symmetrischer 
Kommunikationsprozess
Gleichberechtigter Diskussionsprozess als 
symmetrischer Kommunikationsprozess
- Transformation von einem Prozess 
der Informationsweitergabe in einen 
wechselseitigen Austausch zur 
einvernehmlichen Entscheidungsfindung
Aufgrund der weitgehenden Übereinstimmung in den Kommunikationsprozessen stimmen 
auch die Eigenschaften der Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation der 
deutschen und niederländischen Polizeiwache überein und diese zeichnen sich für beide 
Polizeiwachen durch Eigenschaften des primären Ansatzes und des sekundären Ansatzes aus 
(vgl. hierzu 7.2).
Für die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten lassen sich ähnliche Übereinstimmungen festzuhalten: In 
vier der insgesamt fünf Informationsarten stimmt die deutsche mit der niederländischen 
Polizeiwache überein. Für die vierte Informationsart gilt, dass zusätzlich zu den Kommentaren 
auf der niederländischen Polizeiwache dort auch private Informationen ausgetauscht werden 
(vgl. hierzu Tabelle 9.3, Seite 189). 






















Tabelle 9.3. Übersicht der Informationsarten in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen und nie-
derländischen Polizeiwache






Sachliche Angaben als arbeitsrelevante 
Sachinformationen
Sachliche Angaben als 
arbeitsrelevante Sachinformationen




Persönliche Beschreibung als personifizierte 
Informationen zu Arbeitssituationen
Persönliche Beschreibung als 
personifizierte Informationen zu 
Arbeitssituationen
Kommentare als human-interest 
Informationen
Kommentare und private 
Informationen als human-interest 
Informationen
Die Eigenschaften der Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation zeichnen sich 
für die deutsche und die niederländische Polizeiwache durch Eigenschaften des primären 
Ansatzes als auch des sekundären Ansatzes aus (vgl. hierzu 8.2). 
Die Erwartung wird für die Prozesse und Inhalte in den persönlichen Kommunikationsmomenten 
widerlegt, da auf der deutschen Polizeiwache in Anomalie zur Erwartung auch Eigenschaften 
des sekundären Ansatzes wiederzufinden sind, obwohl aufgrund der hohen Maskulinität 
überwiegend Eigenschaften des primären Ansatzes zu erwarten waren (vgl. hierzu auch 
Kapitel 4).
9.2.3 Prozesse und inhalte in den schriftlichen kommunikationsmitteln
In den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei sind 
drei Kommunikationsprozesse aufzudecken. Tabelle 9.4 gibt hierfür eine Übersicht.
Tabelle 9.4. Übersicht der Kommunikationsprozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und 
niederländischen Polizei 
Deutsche Polizei niederländische Polizei




Einseitig unkontrollierter Prozess Einseitig unkontrollierter Prozess




Für die drei Kommunikationsprozesse in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der 
deutschen und niederländischen Polizei gilt, dass sie sich in beiden Situationen durch 
Eigenschaften des primären und des sekundären Ansatzes auszeichnen (vgl. hierzu 7.3). Damit 
muss die Erwartung widerlegt werden, denn aufgrund der hohen Maskulinität wurde für die 
deutsche Situation nicht erwartet, Eigenschaften des sekundären Ansatzes anzutreffen.
Für die Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen 
Polizei zeigt sich, dass arbeitsrelevante Sachinformationen den größten Anteil aller 






Informationsarten ausmachen (vgl. hierzu 8.3.1). Im cross-kulturellen Vergleich zeigt sich, dass 
die Informationsarten des primären Ansatzes in der deutschen Polizei einen signifikant größeren 
Anteil ausmachen als in der niederländischen Polizei. Zudem machen die Informationsarten 
des sekundären Ansatzes in der niederländischen Polizei einen signifikant größeren Anteil 
aus als in der deutschen Polizei. Des Weiteren lassen die Ergebnisse erkennen, dass sich die 
schriftlichen Kommunikationsmittel der deutschen Polizei häufiger durch Eigenschaften des 
primären Ansatzes als durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnen. In der 
niederländischen Polizei zeichnen sich die schriftlichen Kommunikationsmittel sowohl durch 
Eigenschaften des primären Ansatzes als auch des sekundären Ansatzes aus (vgl. hierzu 8.3). 
Infolgedessen kann die Erwartung für die Summe aller schriftlichen Kommunikationsmittel 
bestätigt werden. 
Die Ergebnisse hinsichtlich der Inhalte individueller schriftlicher Kommunikationsmittel weisen 
allerdings ein differenziertes Bild auf, aufgrund welcher die Erwartung nur teilweise bestätigt 
werden kann. Die Erwartung kann nicht für die Abbildungen im Intranet der deutschen und 
niederländischen Polizei oder der Informationsarten auf den Schwarzen Brettern der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache bestätigt werden (vgl. hierzu 8.4). 
9.2.5 abstrahierung der drei aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte
Aufgrund der erhobenen Daten ist festzuhalten, dass die Erwartung im Hinblick auf den Aspekt 
Ziele der internen Unternehmenskommunikation bestätigt werden kann. Bezüglich der Aspekte 
Prozesse und Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation lassen sich Ergebnisse 
aufdecken, die einerseits eine Bestätigung der Erwartung ermöglichen, andererseits  die 
Erwartung aber auch widerlegen muss. 
Eine Abstrahierung der Ziele als ideologische Betrachtung von interner Unternehmens-
kommunikation, der Prozesse und Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmittel 
als Produkte von interner Unternehmenskommunikation sowie der Prozesse und Inhalte 
in den persönlichen Kommunikationsmomenten als kommunikatives Verhalten der 
Organisationsmitglieder wirft neues Licht auf die Forschungsergebnisse:
 Der kulturelle Wert Maskulinität manifestiert sich in der ideologischen Betrachtung von 
interner Unternehmenskommunikation sowie teilweise in den Produkten der internen 
Unternehmenskommunikation.
 Der kulturelle Wert Maskulinität manifestiert sich nicht im kommunikativen Verhalten der 
Organisationsmitglieder  der deutschen und niederländischen Polizeiwache.
Die abstrakte Betrachtung der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte lässt die Schlussfolgerung 
zu, dass die Ziele der internen Unternehmenskommunikation sowie die Produkte der 
internen Unternehmenskommunikation teilweise kulturabhängig sind. Die Kultur, in welcher 
man aufwächst, bestimmt, wie mit Vorgesetzten und Kollegen in einem arbeitsbezogenen 
Kontext umgegangen wird und was man von interner Unternehmenskommunikation 
im arbeitsbezogenen Kontext erwartet. Demnach beeinflusst der kulturelle Hintergrund, 
was unter interner Unternehmenskommunikation verstanden wird und welche internen 
Kommunikationsprodukte erschaffen werden. Im Gegensatz dazu steht das kommunikative 






















Verhalten der Organisationsmitglieder, welches scheinbar nicht abhängig vom kulturellen 
Hintergrund der Organisationsmitglieder ist. Welche Gründe für die Übereinstimmung im 
kommunikativen Verhalten der Organisationsmitglieder möglich sind, beschreibt der folgende 
Abschnitt.
9.2.6 internes kommunikatives verhalten als menschliche natur
Zur Erklärung der Widerlegung der Erwartung hinsichtlich des kommunikativen Verhaltens der 
Polizeibeamten in den persönlichen Kommunikationsmomenten erscheint eine Reflexion auf 
die Konzeptualisierung von menschlicher Kommunikation hilfreich. Im Rahmen der internen 
Unternehmenskommunikation unterscheidet Hahne (1998: 37) in der zwischenmenschlichen 
Kommunikation zwischen Arbeits- und Sozialkommunikation: Bei der Arbeitskommunikation 
handelt es sich um funktionelle Kommunikation, die Sozialkommunikation erfolgt neben, 
ohne und statt der Arbeit. Ausgehend von dieser Betrachtungsweise von menschlicher 
Kommunikation im arbeitsbezogenen Kontext liegt die Vermutung nahe, dass es sich bei dem 
kommunikativen Verhalten der Polizeibeamten um eine menschliche Natur handelt und es 
damit universelles Verhalten umfasst (Hofstede et al, 2010: 6, siehe hierzu auch Abbildung 9.2), 
denn die menschliche Natur wird vererbt und liegt in den Genen aller Menschen verankert. 
Hofstede und Hofstede illustrieren diese universelle Ebene eines Menschen mit Kommunikation 
und beschreiben die menschliche Natur als „Verlangen[s] nach Gemeinschaft mit anderen […], 
die Umgebung zu beobachten und mit anderen Menschen darüber zu sprechen […]“ (Hofstede 
& Hofstede, 2006: 5, vgl. hierzu auch Hofstede et al, 2010: 6f). Demnach weisen alle Menschen 
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Abbildung 9.2: Hofstede, 2001b: 5
Der Austausch von personifizierten Informationen in der Form von eigenen Meinungen der 
deutschen und niederländischen Polizeibeamten entspricht infolgedessen einem menschlichen 
Bedürfnis nach Austausch und Gemeinschaft und liegt in der menschlichen Natur verankert. 
Wenn diese Konzeptualisierung des kommunikativen Verhaltens der Polizeibeamten 
in den persönlichen Kommunikationsmomenten zutrifft, erscheint es infolgedessen 
unwahrscheinlich, dass sich der kulturelle Wert Maskulinität im kommunikativen Verhalten 
manifestiert, da es sich bei dem kommunikativen Verhalten nicht um kulturspezifisches 
Verhalten handelt (vgl. hierzu Hofstede et al, 2010: 6f). Die Literaturstudie zur Betrachtung des 
Konzepts interne Unternehmenskommunikation in Kapitel 3 bestätigt die Vermutung, da sowohl 






in der deutschsprachigen als auch niederländischen Literatur neben dem instrumentellen 
Einsatz von interner Unternehmenskommunikation auch vermehrt auf die menschlichen 
Bedürfnisse des Austausches eingegangen wird (vgl. hierzu Wahren, 1987: 74; Armbrecht, 1992: 
77; De Moor, 1997: 9; Klöfer, 2003: 30/41).
Eine weitere mögliche Erklärung für die Gemeinsamkeiten hinsichtlich der Eigenschaften 
der zwischenmenschlichen internen Unternehmenskommunikation auf der deutschen 
und niederländischen Polizeiwache kann in der Art des Unternehmens und dessen 
Unternehmenskultur gefunden werden (vgl. hierzu auch Hofstede et al, 2010: 348). Für die 
Polizeiarbeit gilt, dass Polizeibeamte einer Schweigepflicht unterliegen und sie Informationen 
demnach ausschließlich mit Kollegen, nicht aber mit dritten Personen außerhalb des 
Unternehmens besprechen dürfen. Um Erfahrungen während der Polizeiarbeit verarbeiten zu 
können, sind sie auf den Austausch mit Kollegen angewiesen. Hinzu kommt, dass Informationen 
die wichtigste Ressource zur Ausübung der Polizeiarbeit ist und Polizeibeamte, mehr vielleicht 
als Mitarbeiter anderer Unternehmen, es gewohnt sind, Informationen mitzuteilen und sich 
untereinander auszutauschen.
Die erhobenen Daten zeigen allerdings kulturspezifische Unterschiede hinsichtlich der Art, wie 
die Polizeibeamten ihre menschlichen Bedürfnisse befriedigen. So tauschen sich die deutschen 
Polizeibeamten ausschließlich zu arbeitsbezogenen und gesellschaftlichen Themen aus, 
während ihre niederländischen Kollegen zusätzlich auch private Informationen zur eigenen 
Person mitteilen (vgl. hierzu 8.2.4), in Übereinstimmung mit der Beschreibung des kulturellen 
Wertes Maskulinität: Durch die niedrigere Maskulinität der niederländischen Kultur erhalten 
private Informationen dort einen höheren Stellenwert als in der deutschen Kultur. 
Der cross-kulturelle Vergleich weist zudem einen Unterschied in den Charakteristiken der 
persönlichen Kommunikationsmomente auf. Alle persönlichen Kommunikationsmomente auf 
der deutschen Polizeiwache weisen formelle Charakteristiken auf, da in ihnen arbeitsrelevante 
Informationen beziehungsweise Meinungen zu arbeitsrelevanten Themen ausgetauscht werden. 
Für die niederländische Polizeiwache lässt sich eine Segmentierung erkennen: Pausen auf der 
niederländischen Polizeiwache besitzen ausschließlich einen informellen Charakter, da in ihnen 
überwiegend private Informationen mitgeteilt werden, Besprechungen einen eher formellen 
Charakter, da in ihnen nur arbeitsrelevante Informationen sowie Feedbackinformationen 
mitgeteilt werden. Hinsichtlich der Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen Polizei gilt 
anscheinend, dass sie aufgrund der niedrigeren Maskulinität der niederländischen Kultur 
und damit einhergehend dem höheren Stellenwert zwischenmenschlicher Beziehungen 
ein geeignetes Kommunikationsmittel ist, um die Bedürfnisse nach persönlichen aber vor 
allem auch privaten Informationen der niederländischen Polizeibeamten zu befriedigen. Die 
Tatsache, dass innerhalb der deutschen Polizei keine Mitarbeiterzeitschrift veröffentlicht wird, 
bestätigt diese Annahme. 
Im Hinblick auf das professionelle Handeln der Mitarbeiter der Kommunikationsabteilungen 
der deutschen und niederländischen Polizei zeigt sich, dass sie auf die Bedürfnisse 
ihrer Kollegen eingehen. Die Mitarbeiter der deutschen Kommunikationsabteilung 
konzentrieren sich auf die Betreuung der Informationsweitergabe über das Intranet. Die 
Mitarbeiter der niederländischen Kommunikationsabteilung kümmern sich auch um die 






















Informationsweitergabe, zielen zudem aber auch auf den Austausch privater Informationen 
über die Mitarbeiterzeitschrift ab. Die Mitarbeiterzeitschrift ist somit ein Indiz dafür, dass 
die niederländischen Kommunikationsmitarbeiter die Bedürfnisse der niederländischen 
Polizeibeamten kennen und sich in ihrem professionellen Handeln daran orientieren.
9.2.7 resümee
Die Erforschung von interner Unternehmenskommunikation im kulturellen Kontext der 
deutschen und niederländischen Kultur lässt reflektierend erkennen, dass sich die Verknüpfung 
der Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation zur Betrachtung von interner 
Unternehmenskommunikation im kulturellen Kontext sowie die Forschungsstrategie des 
cross-kulturellen Vergleiches mittels einer Fallstudie zur Überprüfung der Erwartung eignen. 
Die ideologischen Ziele sowie Teile der Produkte der internen Unternehmenskommunikation 
weisen eine Manifestierung des kulturellen Wertes Maskulinität auf, wie zu erwarten 
war. Das kommunikative Verhalten der Polizeibeamten lässt allerdings zunächst keine 
Manifestierung erkennen, da es sich dabei scheinbar um ein universales Verhalten der 
Polizeibeamten handelt. Betrachtet man allerdings die ausgetauschten Inhalte in den 
persönlichen Kommunikationsmomenten, so sind für die niederländische Polizeiwache private 
Informationen aufzudecken, welche in der deutschen Situation nicht wiederzufinden sind, was 
mit der Erwartung übereinstimmt.
9.3 verfeinerung des theoretischen konzepts interne unternehmens-
 kommunikation aufgrund der empirischen ergebnisse
Die vorliegende Forschungsarbeit widmet sich unter anderem der theoretischen 
Konzeptualisierung und systematischen Untersuchung der internen Unternehmens-
kommunikation einer deutschen und einer niederländischen Polizeiwache. Interne 
Unternehmenskommunikation wurde basierend auf dem Prozessdenken in der 
Kommunikationswissenschaft und in Übereinstimmung damit anhand der Informations- und 
Feedbackperspektive im primären Ansatz und der Beziehungs- und Interpretationsperspektive 
im sekundären Ansatz konzeptualisiert (vgl. hierzu 3.4 und 3.5 sowie Van Ruler, 2005: 75f). 
Zur Erforschung der internen Unternehmenskommunikation wurden die drei Aspekte Ziele, 
Prozesse und Inhalte (vgl. hierzu De Ridder, 2005: 88ff) in messbare Konzepte umgesetzt. Das 
Kontinuum zur Darstellung der internen Unternehmenskommunikation ist dazu gedacht, 
die fortschreitende Entwicklung der Kommunikationsprozesse von asymmetrisch nach 
symmetrisch aufzuzeigen (vgl. hierzu Abbildung 3.6, Seite 46 sowie Van Ruler, 2003: 249) und 
einen cross-kulturellen Vergleich zu ermöglichen. 
Aufgrund des empirisch systematisch erhobenen Materials kann das Konzept interne 
Unternehmenskommunikation verfeinert werden. So bezieht sich Abschnitt 9.3.1 auf 
eine Verfeinerung aufgrund der gewonnenen Erkenntnisse hinsichtlich der Prozesse in 
der internen Unternehmenskommunikation. In Abschnitt 9.3.2 zeigt sich, dass interne 
Unternehmenskommunikation vielfältige Eigenschaften besitzen kann. Abschnitt 9.3.3 bezieht 
sich auf die Überschneidungen der Perspektiven im primären beziehungsweise sekundären 
Ansatz.






9.3.1 Dynamik von Prozessen in der internen unternehmenskommunikation
Einer der drei Aspekte zur Konzeptualisierung und Untersuchung von 
interner Unternehmenskommunikation ist der Aspekt Prozesse in der internen 
Unternehmenskommunikation  (vgl. hierzu Kapitel 7). Während der Analyse der Prozesse in der 
internen Unternehmenskommunikation auf der deutschen und niederländischen Polizeiwache 
fiel die Transformation eines einseitig kontrollierten Prozesses in einen symmetrischen 
Interaktionsprozess und zurück in einen einseitigen kontrollierten Prozess (vgl. hierzu 7.2.2) 
sowie die Transformation eines einseitig unkontrollierten Prozesses in einen symmetrischen 
Dialogprozess und zurück in einen einseitig unkontrollierten Prozess (vgl. hierzu 7.2.5) auf. 
Die Ergebnisse der empirischen Forschungsarbeit zeigen demnach, dass Prozesse nicht nur 
unabhängig voneinander, sondern auch als Zwischenformen nebeneinander vorliegen können. 
Ein Kommunikationsprozess kann damit mehrere Teilprozesse umfassen und infolgedessen 
unter Umständen eine Dynamik beinhalten, welche bisher noch nicht explizit benannt wurde. 
Bei der Darstellung von Kommunikationsprozessen am Kontinuum sollte demnach immer die 
Möglichkeit eingeräumt werden, eine Transformation von Prozessen und damit eine gewisse 
Dynamik abzubilden (vgl. hierzu Abbildung 7.1, Seite 140ff). 
9.3.2 vielfältige eigenschaften innerhalb eines aspekts
Aufgrund der Klassifikation der erhobenen Daten zu den diversen Themen zeigt sich, dass 
die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation in einigen Themen nicht 
wechselseitig exklusiv sind. Das bedeutet, dass sich einige Themen eines Aspekts durch 
Eigenschaften des primären und des sekundären Ansatzes auszeichnen können. Das 
folgende Beispiel veranschaulicht diese Verfeinerung: Für die Zielformulierung Schaffung 
von Voraussetzungen zur Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten sind aufgrund der Aussagen 
der niederländischen Respondenten Eigenschaften zu extrahieren, welche für das erste 
Thema Zielformulierung mit dem primären Ansatz übereinstimmen. Das zweite Thema 
Realisierung der Zielformulierung weist neben Eigenschaften des primären Ansatzes  aber auch 
Eigenschaften des sekundären Ansatzes auf. Dies gilt auch für das dritte Thema Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten (vgl. hierzu 6.2 sowie Tabelle 9.5). 
Tabelle 9.5. Darstellung vielfältiger Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation am Beispiel der Zielfor-
mulierung Schaffung von Voraussetzungen zur Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten für die niederländische Polizei
aspekt: ziele der internen 
unternehmenskommunikation
Primärer ansatz sekundärer ansatz
1. Thema: Zielformulierung X
2. Thema: Realisierung der Zielformulierung X X
3. Thema: Aufgaben und Verantwortlichkeiten X X
Bei der Klassifikation der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation ist 
daher zu beachten, dass eine Klassifikation von Eigenschaften zum primären Ansatz für ein 
Thema eines Aspekts nicht zwangsläufig bedeutet, dass ein zweites Thema desselben Aspekts 






















auf die gleiche Weise klassifiziert werden muss. Die Klassifikation von empirisch erhobenen 
Eigenschaften sollte demnach immer unabhängig voneinander vorgenommen werden.
Für die Erforschung von interner Unternehmenskommunikation ist infolgedessen zu bedenken, 
dass die Anzahl der Themen zur Klassifikation vielfältiger Eigenschaften beiträgt: Je mehr 
unterschiedliche Themen pro Aspekt untersucht werden, desto größer die Wahrscheinlichkeit, 
dass vielfältige Eigenschaften aufgedeckt werden können. Es ist demnach wichtig, möglichst 
viele Themen im Zusammenhang zu untersuchen, um ein möglichst umfassendes Bild 
hinsichtlich der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation zu erhalten. 
9.3.3 Überschneidungen der Perspektiven 
Bei der Darstellung der Eigenschaften am Kontinuum fällt eine Verfeinerung im Hinblick 
auf die vier Perspektiven zur Konzeptualisierung von interner Unternehmenskommunikation 
auf. Die Ergebnisse der Analyse der internen Unternehmenskommunikation der deutschen 
und niederländischen Polizei zeigen, dass Eigenschaften der Informationsperspektive, 
der Feedbackperspektive aber auch beiden Perspektiven im primären Ansatz gleichzeitig 
zugeschrieben werden können. Dies gilt beispielsweise für die Akteure im einseitig 
kontrollierten Kommunikationsprozess (vgl. hierzu 7.2.1 sowie Abbildung 7.1, Seite 140ff). Auch für 
Eigenschaften entsprechend dem sekundären Ansatz gilt, dass sie der Beziehungsperspektive, 
der Interpretationsperspektive oder auch beiden Perspektiven gleichzeitig zugeschrieben 
werden können. Auch dies kann am Beispiel der Akteure im einseitig kontrollierten 
Kommunikationsprozess verdeutlicht werden (vgl. hierzu 7.2.1 sowie Abbildung 7.1, Seite 
140ff). Somit zeigt sich eine Überschneidung der Perspektiven im primären Ansatz sowie eine 
Überschneidung der Perspektiven im sekundären Ansatz. Für das Kontinuum bedeutet dies, 
dass es ein zweiteiliges Kontinuum ist, bestehend  aus dem primären und dem sekundären 
Kontinuum zur Darstellung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation (vgl. 
hierzu Abbildung 9.3). Denn anhand der in dieser Arbeit erhobene Eigenschaft ist festzuhalten, 
dass keine Eigenschaft zwischen der Feedbackperspektive im primären Ansatz und der 
Beziehungsperspektive im sekundären Ansatz abgebildet werden kann. Die Überschneidungen 
liegen nur innerhalb des primären oder innerhalb des sekundären Ansatzes vor.
Abbildung 9.3: Kontinuum zur Darstellung der Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation
Zusammenfassend ist im Hinblick auf die Verfeinerungen des Konzepts interne 
Unternehmenskommunikation festzuhalten, dass es sich bei diesem um ein komplexes System 
handelt, welches dynamische Prozesse und vielfältige Eigenschaften kennen kann. Nur in dem 
mehrere Aspekte anhand möglichst vieler Themen im Zusammenhang untersucht wurden, 
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9.4 reflexion auf die erforschung der manifestierung des kulturellen   
 wertes maskulinität in der internen unternehmenskommunikation
Obwohl die hier gewählte Konzeptualisierung der Begriffe Kultur und interne Unternehmens-
kommunikation sowie die Forschungsstrategie des cross-kulturellen Vergleichs mittels einer 
Fallstudie zur Überprüfung der Erwartung zu einer angemessenen Schlussfolgerung führen, 
ergeben sich zwei Fragen, einerseits im Hinblick auf die Untersuchung von kulturellen 
Werten, andererseits in Bezug auf Probleme in der cross-kulturellen Erforschung, welche eine 
Diskussion aufwerfen.
Im Rahmen der Untersuchung des kulturellen Wertes Maskulinität bleibt die Kritik bestehen, 
dass dieser und andere kulturelle Werte nur auf eine indirekte Art erforscht werden können 
(Claes & Gerritsen, 2011: 19/39). Demnach stellt sich die Frage, ob tatsächlich die Manifestierung 
des kulturellen Wertes Maskulinität und nicht beispielsweise auch die des kulturellen Wertes 
Unsicherheitsvermeidung (Hofstede et al, 2010: 191), welcher in der deutschen Kultur größer 
ist als in der niederländischen Kultur, untersucht wurde. In der vorliegenden Arbeit sollte 
dieser Kritik vorgebeugt werden, indem der Ausgangspunkt zur Untersuchung der internen 
Unternehmenskommunikation durch den kulturellen Wert Maskulinität gebildet wurde. 
So richtet sich die Erforschung der internen Unternehmenskommunikation nur auf solche 
Verhaltensweisen und Elemente der internen Unternehmenskommunikation, welche 
aufgrund der Beschreibung der Hauptunterschiede in dem kulturellen Wert Maskulinität 
nach Hofstede (vgl. hierzu 2.3.2) charakterisierend und zu erwarten sind. Infolgedessen ist die 
Konzeptualisierung des Wertes Maskulinität ausschlaggebend für die Operationalisierung 
der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation (vgl. 
hierzu 5.7.1) und bereits vor Eintritt in das Forschungsfeld liegen Analyseinstrumente vor, in 
welchen ausgeprägte Eigenschaften für die einzelnen Themen der drei Aspekte im Rahmen 
des Wertes Maskulinität aufgelistet wurden. Zugleich wurden Mitarbeiter der deutschen und 
niederländischen Polizeiwache gebeten, den Kulturfragebogen nach Hofstede auszufüllen, 
um sicherzustellen, dass in dem Wert Maskulinität ein Unterschied zwischen ihnen vorlag, 
was auch der Fall war: Die Polizisten der deutschen Polizeiwache erhielten einen höheren 
Maskulinitätsindex als die Polizisten der niederländischen Polizeiwache, der Unterschied 
betrug 71 Punkte (vgl. hierzu 5.4.2). 
Cross-kulturelle Studien stellen sich der Aufgabe, vergleichbare Fälle in unterschiedlichen 
Kulturen zu suchen, um dort forschen zu können (Van de Vijfer & Leung, 1997: 30f). Es ist allerdings 
inhärent an Untersuchungen in unterschiedlichen Kulturen, dass Untersuchungseinheiten und 
Untersuchungsobjekte nicht zwangsläufig komparabel sind (Van de Vijfer & Leung, 1997: 8ff). 
So ist beispielsweise bereits bei der Bezeichnung der Polizeien ein Unterschied festzuhalten: 
In Deutschland handelt es sich um eine Kreispolizeibehörde, in den Niederlanden um eine 
Polizeibehörde. Dies ist dem historisch-politischen Unterschied zwischen beiden Ländern 
zuzuschreiben, da die deutsche Kreispolizeibehörde in Anlehnung an die Kreisverwaltung 
aufgebaut ist, während es dieses System in den Niederlanden nicht gibt. Um dennoch 
möglichst vergleichbare Polizeiwachen selektieren zu können, waren die Vergleichbarkeit 
der Kernaufgaben sowie die Äquivalenz der zu untersuchenden Polizeiwachen als Kriterien 
gewählt worden (vgl. hierzu 5.3). 






















9.5 implikationen für die grenzüberschreitende Polizeiarbeit und die   
 rolle der kommunikationsabteilung
Wie bereits in Kapitel 1 erwähnt, arbeiten Polizeien entlang der deutsch-niederländischen 
Grenze eng zusammen, um die grenzüberschreitende Kriminalität zu bekämpfen. Erste 
Erfahrungen zeigen, dass die grenzüberschreitende Polizeiarbeit gut verläuft (vgl. hierzu 1.3 
sowie Abbildung 9.4). 
Abbildung 9.4.: Zeitungsausschnitt mit einem Beispiel von grenzüberschreitender Polizeiarbeit 
Quelle: Rheinische Post, Grenzlandteil, 10. Oktober 2012
Dass grenzüberschreitende Einsätze erfolgreich verlaufen und scheinbar keine großen 
interkulturellen Herausforderungen mit sich bringen, hängt mit der Art der Zusammenarbeit 
zusammen. Bei kurzfristigen und gelegentlichen Einsätzen greifen die Protokolle der 
deutschen und niederländischen Polizei, wodurch Herangehensweisen festliegen und eher 
Unterschiede in Arbeitsabläufen sichtbar werden. Das bestätigen auch erste Eindrücke der 
Forscherin, welche bei einer grenzüberschreitenden Polizeikontrolle gewonnen werden 
konnten. Die Polizeibeamten interessieren sich für die Organisation der polizeilichen 
Aufgaben und Tätigkeiten im anderen Land und tauschen sich darüber aus. Diese Situation 
ist vergleichbar mit dem Kennenlernen eines neuen Kollegen, wobei sich eine (Vertrauens-) 
Beziehung zwischen den Kollegen erst noch entwickeln muss. 
Anders wäre die Situation, wenn ein deutscher und ein niederländischer Polizeibeamte 
häufiger zusammenarbeiten würden. Dann bestünde die Möglichkeit, dass der 
niederländische Polizeibeamte an einem gewissen Punkt in der Zusammenarbeit ein solches 
Vertrauensverhältnis aufgebaut hat, dass er ein Bedürfnis verspürt, auch private Informationen 
zur eigenen Person mitzuteilen. Der deutsche Polizeibeamte könnte dann unter Umständen in 
Verlegenheit gebracht werden, da er dies nicht gewohnt ist und selber nicht das Bedürfnis 
hat, private Informationen in einem arbeitsbezogenen Kontext mitzuteilen. Es ist eher zu 
erwarten, dass deutsche Polizeibeamte personifizierte Ansichten zur Polizeiarbeit äußern 
oder gesellschaftliche Themen kommentieren (vgl. hierzu 8.2). Dies gilt auch für die unten 
beschriebene intensivere Zusammenarbeit.
Abbildung 9.4.: Zeitungsausschnitt mit einem Beispiel von grenzüberschreitender Polizeiarbeit 
Quelle: Rheinische Post, Grenzlandteil, 10. Oktober 2012






In der intensiveren Zusammenarbeit von Polizeibeamten der deutschen und niederländischen 
Polizei sind Herausforderungen zu erwarten, die einen bewussten Umgang erfordern. So ist 
in der zwischenmenschlichen Kommunikation von deutschen und niederländischen Polizisten 
ein Unterschied im Hinblick auf den Stellenwert der hierarchischen Position beziehungsweise 
der Funktion zu beobachten. Auf der deutschen Polizeiwache ist die hierarchische Position eines 
Mitarbeiters ausschlaggebend für seine Rolle in der internen Unternehmenskommunikation, 
während auf der niederländischen Polizeiwache die Funktion eines Mitarbeiters wesentlich 
ist. So übernehmen die Dienstgruppenleiter der deutschen Polizeiwache nur dann die Rolle 
des Gesprächsleiters im Dienstunterricht wenn der Leiter der Polizeiwache nicht anwesend 
ist, während auf der niederländischen Polizeiwache die Leiter der Dienste die Schichtwechsel 
übernehmen, auch wenn der Leiter der Polizeiwache und die Chefs operative Angelegenheiten 
anwesend sind (vgl. hierzu 7.2.1.1). In der fortwährenden grenzüberschreitenden Polizeiarbeit 
kann es daher sinnvoll sein zu entscheiden, ob Rollen in der Zusammenarbeit aufgrund der 
hierarchischen Strukturen oder aufgrund der Funktionen übernommen werden sollen. Eine 
eindeutige Verteilung der Rollen verhindert immer dann Unannehmlichkeiten, wenn ein 
Vorgesetzter der deutschen Polizei davon ausgeht, mit einem Vorgesetzten der niederländischen 
Polizeiwache zusammen zu arbeiten, stattdessen aber mit einem Polizeibeamten, der aufgrund 
seiner Funktion abgestellt ist, kooperiert. 
Des Weiteren bringen die kulturbedingten ideologischen Denkweisen organisatorische 
Unterschiede im Hinblick auf die Kommunikationsabteilungen mit sich, welche es zu 
überbrücken gilt. Denn aufgrund der verschiedenen Betrachtungsweisen von interner 
Unternehmenskommunikation erfüllen die Kommunikationsmitarbeiter unterschiedliche 
Aufgaben und sie haben unterschiedliche Verantwortungen, welche zu Unterschieden in der 
interkulturellen Zusammenarbeit führen können. Die Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung 
der deutschen Polizei richten sich im Hinblick auf die interne Unternehmenskommunikation 
überwiegend auf die Betreuung des Intranets und ermöglichen damit anderen die 
Veröffentlichung von Informationen. Es ist daher davon auszugehen, dass sie erst zu einem 
späteren Zeitpunkt in der grenzüberschreitenden Polizeiarbeit involviert werden, nämlich 
sobald operative Aufgaben erfüllt werden können. Sie treffen voraussichtlich alle Vorkehrungen, 
sodass über das Intranet Informationen zu dem grenzüberschreitenden Projekt veröffentlicht 
werden können, ohne eine weitere aktive Rolle im Projekt einzunehmen. Die Mitarbeiter 
der niederländischen Polizei sind ebenfalls für das digitale Medium Intranet verantwortlich, 
beraten zusätzlich dazu auch Führungskräfte bei Problemen in der internen Kommunikation 
in ihrem Team und suchen gemeinsam Lösungen bei kommunikativen Herausforderungen. 
Im Hinblick auf die grenzüberschreitende Polizeiarbeit kann dies unter Umständen bedeuten, 
dass die Mitarbeiter der niederländischen Polizei bereits zu Beginn der grenzüberschreitenden 
Zusammenarbeit involviert werden, um auch in der grenzüberschreitenden Zusammenarbeit 
bereits Polizisten zu beraten.
Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Unterschiede in der Kommunikation zwischen 
der deutschen und niederländischen Polizei in Nuancen liegen. Gerade weil die Unterschiede 
klein sind, können sie die Zusammenarbeit maßgeblich beeinflussen. 























Studien, wie in der vorliegenden Forschungsarbeit präsentiert, sind ein erster Schritt hin zu 
einem standardisierten Verfahren zur empirischen Überprüfung einer Fragestellung, zu 
welcher im Vorfeld kaum Vorwissen zur Verfügung steht. So können aufgrund der ersten 
Erkenntnisse dieser Arbeit standardisierte Forschungsmethoden entwickelt werden, um die 
Manifestierung kultureller Werte in der internen Unternehmenskommunikation weiter zu 
untersuchen. Es besteht beispielsweise die Möglichkeit, Observationen der persönlichen 
Kommunikationsmomente in der Form eines Fragebogens zu standardisieren und die 
Fragebögen in mehreren Unternehmen gleichzeitig einzusetzen. 
Es wäre wichtig herauszufinden, ob die Ergebnisse auch für Unternehmen in anderen Euregios 
entlang der deutsch-niederländischen Grenze oder für Unternehmen in Ländern, die sich 
auch in dem Wert Maskulinität unterscheiden, zutreffen. Dann ist anzunehmen, dass die 
Unterschiede in den Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation tatsächlich 
dem kulturellen Wert Maskulinität zugeschrieben werden können. 
Im Hinblick auf das Konzept interne Unternehmenskommunikation wäre es interessant 
zu untersuchen, welche Bedürfnisse oder Wünsche Mitarbeiter im Hinblick auf die 
interne Unternehmenskommunikation haben oder sie zu fragen, wie sie die interne 
Unternehmenskommunikation in ihrem eigenen Unternehmen beurteilen. Denn 
in der vorliegenden Forschungsarbeit wurde ausschließlich die reale Situation 
untersucht. Darüber hinaus wäre es erstrebenswert zu untersuchen, in wie fern 
sich die interne Unternehmenskommunikation gemeinnütziger Institutionen und 
Behörden, wie beispielsweise der Feuerwehr oder von Krankenhäusern, die auch bereits 
grenzüberschreitend zusammenarbeiten, von der internen Unternehmenskommunikation 
von Wirtschaftsunternehmen unterscheiden. Denn dass sich die interne 
Unternehmenskommunikation an den Unternehmenszielen orientieren, hat sich deutlich 
abgezeichnet.
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Samenvatting 
De culturele context van interne orGanisationele 
communicatie
een exploratieve studie naar de weerslag van de culturele waarde 
masculiniteit in de interne organisationele communicatie van een Duits 
en een nederlands politieteam in de euregio rijn/waal.
hoofdstuk 1: inleiding 
“Cultuur is communicatie, communicatie is cultuur”. Met deze visie omschrijft Edward T. Hall 
in 1959 de samenhang tussen cultuur en communicatie. Cultuur bepaalt de manier waarop 
mensen communiceren en hoe zij het communicatieve gedrag van anderen interpreteren 
(Gudykunst & Lee, 2002: 26, Claes en Gerritsen, 2011: 11). Verschillen in (de interpretatie van) 
communicatief gedrag door culturele verschillen kunnen tot communicatieproblemen leiden 
en de interculturele samenwerking belemmeren (Pinto & Pinto, 1994: 62; Claes & Gerritsen, 
2011: 30).
Vandaag de dag werken politieteams langs de Duits-Nederlandse grens nauw samen om 
de grensoverschrijdende criminaliteit te bestrijden. Eerste ervaringen tonen de toegevoegde 
waarde van gezamenlijke projecten reeds aan (Spapens, 2008: 314). Het is echter aannemelijk 
dat meer inzicht in de verschillen en overeenkomsten in interne organisationele communicatie 
tussen de Duitse en Nederlandse politiefunctionarissen de interculturele samenwerking 
tussen hen kan verbeteren, omdat interne organisationele communicatie in relatie staat met 
de externe communicatie van organisatieleden (Van Ruler, 2005: 74). Als gevolg daarvan kan de 
grensoverschrijdende samenwerking verbeterd worden.
In dit proefschrift is onderzoek gedaan naar de weerslag van de culturele waarde masculiniteit 
op de interne organisationele communicatie van een Duits en een Nederlands politieteam. 
Door te achterhalen hoe de interne organisationele communicatie van het Duitse politieteam 
verschilt van de interne organisationele communicatie van het Nederlandse politieteam 
kunnen mogelijke belemmeringen in de interculturele situatie bepaald en voorkomen worden. 
Daartoe is de interne organisationele communicatie van de Duitse en Nederlandse politie 
systematisch onderzocht en zijn  de resultaten cross-cultureel met elkaar  vergeleken.
In hoofdstuk 2 wordt dieper ingegaan op het concept cultuur en de culturele waarde 
masculiniteit, omdat in deze waarde het grootste verschil tussen de Duitse en Nederlandse 
cultuur terug te vinden is. In hoofdstuk 3 wordt het concept interne organisationele 
communicatie gedefinieerd, gebaseerd op het procesdenken in de communicatiewetenschap. 
In hoofdstuk 4 worden de twee concepten cultuur en interne organisationele communicatie 
met elkaar verbonden en wordt een verwachting geformuleerd. De onderzoeksstrategie en de 
methode staan in hoofdstuk 5 beschreven. In de hoofdstukken 6 tot en met 8 wordt ingegaan 
op de resultaten van het onderzoek. In hoofdstuk 9 worden de conclusies en implicaties voor de 
interculturele samenwerking besproken.









hoofdstuk 2: cultuur en culturele verschillen 
Cultuur wordt in dit onderzoek gedefinieerd als een cognitief systeem (Stohl, 2001: 341), 
omdat het aangeleerd gedrag van leden van een groep bepaalt. Het cognitieve systeem “is 
de collectieve mentale programmering die de leden van één groep onderscheidt van die van 
andere.” (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010: 6). De mentale programmering bepaalt het 
denken, handelen en voelen van de leden van de groep en wordt doorgegeven van generatie op 
generatie (Hofstede & Hofstede, 2006: 3).
Hofstede verdeelt het concept cultuur in vier categorieën die in tweeën te splitsen zijn: zichtbare 
aspecten (symbolen, helden en rituelen) en onzichtbare aspecten (waarden) (Hofstede et al, 
2010: 7). De kern van een cultuur wordt gevormd door de waarden. Deze waarden worden 
omschreven als collectieve neiging om aan een bepaald gedrag de voorkeur te geven boven een 
ander gedrag (Hofstede et al, 2010: 9). Een literatuurstudie naar de culturele waarden van de 
Duitse en Nederlandse cultuur laat zien dat deze twee culturen redelijk vergelijkbare culturele 
waarden hebben, behalve voor de waarden masculiniteit en onzekerheidsvermijding. De Duitse 
cultuur scoort hoger op beide culturele waarden dan de Nederlandse cultuur, op een schaal 
waar 0 staat voor een lage score en 100 voor een hoge score. Het verschil is 52 punten voor 
de waarde masculiniteit en 12 punten voor de waarde onzekerheidsvermijding. Het verschil 
tussen Duitsland en Nederland in de waarde masculiniteit wordt als het uitgangspunt voor 
onze studie gekozen, omdat dit verschil het grootst is. 
Kenmerkend voor een cultuur met hoge masculiniteit is de betekenis van materieel succes 
en vooruitgang. De nadruk in een cultuur met hoge masculiniteit ligt op concurrentie en 
prestaties. Conflictsituaties worden opgelost door ze uit te vechten (Hofstede et al, 2010: 170). 
Een cultuur met lage masculiniteit wordt gekenmerkt door het belang van menselijke relaties. 
De nadruk ligt op gelijkheid en solidariteit. Een vriendelijke sfeer, de kwaliteit van het leven en 
de samenwerking spelen een belangrijke rol, conflicten worden opgelost door een compromis 
te zoeken (Hofstede et al, 2010: 170).
hoofdstuk 3: interne organisationele communicatie
Interne organisationele communicatie als zelfstandige wetenschappelijke discipline ontstond 
eind jaren dertig, begin jaren veertig van de twintigste eeuw in Noord-Amerika (Theis, 1994: 
123; Van Ruler, 2005: 75). Alexander Heron publiceerde in 1942 het eerste boek op dit gebied 
onder de titel Sharing Information with Employees (Armbrecht, 1992: 79; Hahne, 1998: 31). Een 
decennium later, in 1951, introduceerden Bavelas en Barrett voor de eerste keer het begrip 
organisationele communicatie, in het Engels organizational communication (Armbrecht, 
1992: 79; Hahne, 1998: 32). Door de toenemende mate van samenwerking tussen organisaties 
met verschillende culturele achtergronden groeit de aandacht voor cultuurverschillen in de 
communicatie van organisaties (zie Stohl, 2001: 324). De interne organisationele communicatie 
hangt immers samen met de externe communicatie van de organisatieleden (Van Ruler, 2005: 
74).
Interne organisationele communicatie wordt gedefinieerd op basis van de 
sociaalwetenschappelijke manier van denken over communicatieprocessen en de daaruit 
voortvloeiende perspectieven (Van Ruler, 2003: 249): het informatieperspectief, het 
feedbackperspectief, het relationele perspectief en het interpretatieperspectief. In dit 
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proefschrift worden deze perspectieven op basis van hun verschillende kenmerken gescheiden 
in twee benaderingen: de primaire benadering (informatieperspectief en feedbackperspectief) 
en de secundaire benadering (relationele perspectief en interpretatieperspectief) (zie De 
Ridder, 2005: 88). De vier perspectieven worden onderverdeeld in doelen, processen en inhoud 
(De Ridder, 2005: 88). Figuur 1 beschrijft de vier perspectieven op het continuüm (zie ook Van 
Ruler, 2003: 249)
Figuur 1: interne organisationele communicatie op een continuüm (gebaseerd op Van Ruler, 2003: 249)
Het informatieperspectief is gebaseerd op het zender–ontvanger model van Shannon en 
Weaver (1949, ook in Theis, 1994: 23; Van Putte, 1998: 21). Het doel van interne organisationele 
communicatie is het overbrengen van informatie van een zender naar een ontvanger om de 
uitvoering van werkgerelateerde taken te waarborgen. Interne organisationele communicatie 
wordt daarom ook als een managementinstrument gezien. Het perspectief kenmerkt zich 
door zijn asymmetrisch, eenzijdig ongecontroleerd communicatieproces, omdat niet bekend 
is of de ontvanger de informatie ontvangt en hoe hij/zij de informatie interpreteert. De inhoud 
bevat instrumentele informatie (Van Ruler, 2003: 249). Het informatieperspectief is het eerste 
perspectief van de primaire benadering.
Het tweede perspectief van de primaire benadering wordt het feedbackperspectief genoemd 
en voegt een feedbackproces toe aan het zender–ontvanger model (Van Ruler, 2004: 8). In 
dit perspectief is interne organisationele communicatie een managementinstrument om 
medewerkers deel te laten nemen aan de interne organisationele communicatie door hun 
feedback te vragen. De ontvanger is reactief betrokken bij het communicatieproces, waardoor 
het een asymmetrisch eenzijdig gecontroleerd communicatieproces is. De inhoud van interne 
organisationele communicatie is werkgerelateerd en feedback maakt deel uit van deze inhoud. 
Het derde perspectief, het relationele perspectief, beschouwt de ontvanger als actief en 

















wordt interne organisationele communicatie als een sociaal proces gezien dat het mogelijk 
maakt om relaties tussen leden van een organisatie te creëren. Daarom is hier sprake van 
een relationeel perspectief. De communicatieprocessen verlopen symmetrisch en tweezijdig, 
omdat alle leden deel kunnen uitmaken van het proces en het proces in gelijke mate kunnen 
beïnvloeden. Naast werkgerelateerde informatie delen organisatieleden ook human-interest 
informatie. Het relationele perspectief is het eerste perspectief van de secundaire benadering.
Het vierde en laatste perspectief benadert interne organisationele communicatie vanuit een 
interpretatief-symbolisch uitgangspunt (Krone, Jablin & Putnam, 1987: 27f; Theis, 1994: 45). Dit 
perspectief wordt het interpretatieperspectief genoemd. Het doel van interne organisationele 
communicatie is om wederzijds begrip te creëren tussen alle betrokken leden van de 
organisatie (Rogers & Kincaid, 1981: 63): de leden construeren een gezamenlijke interpretatie 
van de werkelijkheid (Putnam, 1983: 31, Krone et al, 1987: 27f). Alle leden van de organisatie 
kunnen actief deelnemen aan het communicatieproces en daarom kenmerkt het zich door zijn 
symmetrie en tweezijdigheid. Net als bij het relationele perspectief bevat de communicatie 
zowel werkgerelateerde en human-interest informatie. Het interpretatieperspectief is het 
tweede perspectief van de secundaire benadering.
In essentie zijn de doelen van de interne organisationele communicatie van de primaire 
benadering afgeleid van de organisatiedoelen en het primaire bedrijfsproces. De 
communicatieprocessen in de primaire benadering zijn asymmetrisch en eenzijdig en de inhoud 
is altijd gerelateerd aan het realiseren van taken gericht op de primaire bedrijfsprocessen. In de 
secundaire benadering worden organisaties als sociale eenheden gezien; het doel van interne 
organisationele communicatie is het creëren en onderhouden van relaties en wederzijds 
begrip. De communicatieprocessen zijn symmetrisch en tweezijdig en de inhoud omvat zowel 
werkgerelateerde als ook human-interest informatie.
De primaire benadering van interne organisationele communicatie creëert de voorwaarden 
om het fundament van elke organisatie te bouwen. Het faciliteert de productie van goederen 
en diensten door de coördinatie van de bedrijfsprocessen, wat het bestaansrecht van de 
organisatie garandeert (Van Putte, 1998: 139). Daarom noemt De Moor het delen van informatie 
de belangrijkste taak van interne organisationele communicatie (De Moor, 1997: 7). 
hoofdstuk 4: weerslag van masculiniteit in de doelen, processen en 
  inhoud van de interne organisationele communicatie
Op basis van de conceptualisering van de twee centrale concepten cultuur en interne 
organisationele communicatie is de volgende verwachting geformuleerd: in een cultuur met 
hoge masculiniteit worden de drie aspecten doelen, processen en inhoud van de interne 
organisationele communicatie hoofdzakelijk door eigenschappen van de primaire benadering 
gekenmerkt. In een cultuur met lage masculiniteit  kenmerken de drie aspecten doelen, processen 
en inhoud van de interne organisationele communicatie zich door eigenschappen van zowel de 
primaire als de secundaire benadering. Omdat de Duitse cultuur op een schaal van 0 tot 100 52 
punten hoger scoort op masculiniteit dan de  Nederlandse cultuur zullen de eigenschappen van 
de aspecten van interne organisationele communicatie van Duitse organisaties hoofdzakelijk in 
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het linker spectrum van het continuüm (Figuur 1) gesitueerd zijn, terwijl de eigenschappen van 
dezelfde aspecten van interne organisationele communicatie van Nederlandse organisaties in 
zowel het linker als ook het rechter spectrum te verwachten zijn. In een sterk masculiene cultuur 
ligt de nadruk immers meer op materieel succes en vooruitgang, terwijl in een cultuur met een 
lage masculiniteit de nadruk meer op interpersoonlijke relaties ligt.
hoofdstuk 5: onderzoeksstrategie en methode van dataverzameling
Als onderzoeksstrategie is een cross-culturele vergelijking gekozen, waarbij de eigenschappen 
van de interne organisationele communicatie van een Duitse en een Nederlandse organisatie 
onderzocht zijn (zie ook Gudykunst, 2002: 175). De cross-culturele vergelijking vond plaats 
door middel van een case studie bij een Duits en Nederlands politieteam in de Euregio Rijn-
Waal. Een dergelijke vergelijking is des te relevanter voor de politie, omdat zij ook regelmatig 
grensoverschrijdend  samen moet werken. Om vergelijkbare politieteams uit te kiezen, zijn de 
sociaalgeografische kenmerken van de steden in de Euregio Rijn-Waal vergeleken. De voor dit 
onderzoek uitgekozen Duitse en Nederlandse stad zijn vergelijkbaar op een aantal kenmerken, 
zoals aantal inwoners, opbouw van leeftijdspatronen, oppervlakte en verkeerssituatie. 
Zodoende is aannemelijk dat de werkvelden en aantal operationele taken van de twee 
politieteams vergelijkbaar zijn. 
Omdat er nauwelijks vergelijkbare informatie over de organisatiestructuren of de interne 
organisationele communicatie van de Nederlandse en Duitse politie beschikbaar was, was 
het noodzakelijk om twee verkennende onderzoeksfasen uit te voeren: een eerste fase om de 
organisatiestructuren van de Duitse en Nederlandse politie te leren kennen en een tweede fase 
om onderzoeksobjecten te kunnen bepalen. Om te controleren of de gevonden verschillen in de 
culturele waarde masculiniteit ook van toepassing waren voor de organisaties die onderzocht 
zijn, is in de eerste fase de waarde masculiniteit van de politiefunctionarissen van beide 
politieteams met behulp van de VSM vragenlijst (VSM 94) van Hofstede (1994) onderzocht. 
Het resultaat bevestigde dat de score van de Duitse en Nederlandse politiefunctionarissen op 
de culturele waarde masculiniteit voor Duitse politiefunctionarissen veel hoger lag dan voor 
Nederlandse politiefunctionarissen, namelijk 71 punten. 
Bij de dataverzameling is gebruik gemaakt van methodetriangulatie: interviews, observaties 
maar ook inhoudsanalyse. Om meer inzicht in de doelen van interne organisationele 
communicatie te krijgen, zijn interviews met communicatieprofessionals op verschillende 
niveaus gehouden. Om gegevens met betrekking tot de processen en inhoud in de face-to-face 
communicatie te verzamelen, zijn dagelijkse werksituaties geobserveerd. Op een later moment 
zijn gesprekken met politiefunctionarissen gehouden om de validiteit van de observaties 
te controleren. Om gegevens met betrekking tot de processen en inhoud in de schriftelijke 
communicatiemiddelen te verkrijgen, zijn het intranet en de prikborden van de Duitse en 
Nederlandse politie als ook het personeelsblad van de Nederlandse organisatie en de gedrukte 
informatie-ordner van de Duitse organisatie onderzocht. Hiervoor is gebruik gemaakt van een 
inhoudsanalyse. De schriftelijke communicatiemiddelen moesten hoofdzakelijk ter plekke 
geanalyseerd worden, omdat hierin vertrouwelijke informatie vermeld stond die niet gedeeld 
mocht worden met derden. De dataverzameling nam ongeveer een half jaar in beslag, van 

















hoofdstuk 6 resultaten voor de doelen van interne organisationele 
  communicatie
Voor het aspect doelen van de interne organisationele communicatie zijn vier doelformuleringen 
geïdentificeerd: interne organisationele communicatie ter verspreiding van werkgerelateerde 
informatie, als instrument om werkprocessen te optimaliseren, als instrument om 
werkprestaties te verhogen en als sociaal gedrag. De eerste en derde beschrijving van de 
doelen is terug te vinden bij zowel de Duitse als ook bij de Nederlandse politie (zie Tabel 1).
Tabel 1. Samenvatting van de resultaten voor de doelen van interne organisationele communicatie





1. Interne organisationele 
communicatie om werkgerelateerde 
informatie over te dragen
1.    Interne organisationele communicatie 
om werkgerelateerde informatie over 
te dragen
2. Interne organisationele 
communicatie als instrument om 
werkprocessen te optimaliseren
- 
3. Interne organisationele 
communicatie als instrument om 
werkprestaties te verhogen
3.   Interne organisationele communicatie 
als instrument om werkprestaties te 
verhogen 
- 4. Interne organisationele communicatie 
als sociaal handelen
De communicatieprofessionals van de Duitse organisatie definiëren interne organisationele 
communicatie als instrument ter ondersteuning van werkgerelateerde taken en processen, 
om uiteindelijk de organisatiedoelen te realiseren. Om hun dagelijkse werkzaamheden uit te 
kunnen voeren krijgen politiefunctionarissen via de schriftelijke middelen werkgerelateerde 
informatie aangeboden. Tijdens teamvergadering krijgen managers feedback om toekomstige 
politieacties te verbeteren. Zodoende dienen teamvergaderingen ter verbetering van 
werkprocessen.
De communicatieprofessionals van de Nederlandse organisatie beschrijven interne 
organisationele communicatie ook als instrument waarbij persoonlijke communicatiemomenten 
en schriftelijke communicatiemiddelen worden ingezet om werkgerelateerde informatie te 
verspreiden. Daarnaast omschrijven zij interne organisationele communicatie ook als sociaal 
handelen en zien zij het als hun taak om de sociale uitwisseling tussen leden van de organisatie 
te faciliteren. Dat doen zij bijvoorbeeld door human-interest informatie in het personeelsblad 
op te nemen.
Al met al kan worden gesteld dat de doelen van de interne organisationele communicatie van 
de Duitse organisatie uitsluitend door eigenschappen van het informatieperspectief en het 
feedbackperspectief in de primaire benadering worden gekenmerkt. De doelen van de interne 
organisationele communicatie in de Nederlandse organisatie kenmerken zich daarnaast 
ook door eigenschappen van het relationele perspectief en het interpretatieperspectief in 
de secundaire benadering. De verwachting is bevestigd doordat de doelen van de interne 
organisationele communicatie van de Duitse politie eigenschappen van de primaire benadering 
kent en de doelen van de interne organisationele communicatie van de Nederlandse politie 
eigenschappen van de primaire en secundaire benadering kent. 
Proefschrift Assia binnenwerk.indd   206 20-09-13   12:24
207
hoofdstuk 7 resultaten voor de processen in de interne organisationele 
  communicatie
In het kader van het aspect processen in de interne organisationele communicatie werden 
intermenselijke processen in de face-to-face communicatiemomenten en de processen in de 
schriftelijke communicatiemiddelen van de Nederlandse en Duitse politie onderzocht. Tabel 2 
geeft een overzicht van de resultaten.
Tabel 2. Samenvatting van de resultaten voor de processen in de interne organisationele communicatie in de Duitse en 
Nederlandse politie







wissel van diensten, 
pauzes 
1. Eenzijdig gecontroleerde 
communicatieprocessen
1.  Eenzijdig gecontroleerde 
communicatieprocessen








3. Symmetrisch interactieproces 3.  Symmetrisch interactieproces
4. Symmetrisch dialoogproces 4.  Symmetrisch dialoogproces
- 5.  Transformatie van eenzijdig 









1. Eenzijdig ongecontroleerde 
communicatieprocessen
1.  Eenzijdig ongecontroleerde 
communicatieprocessen
2. Eenzijdig gecontroleerde 
communicatieprocessen




3.  Tweezijdige 
communicatieprocessen
Face-to-face communicatiemomenten
In de face-to-face communicatiemomenten zijn vijf communicatieprocessen geïdentificeerd 
(zie Tabel 2). Vier van de vijf communicatieprocessen komen zowel in het Duitse als het 
Nederlandse politieteam terug (proces nummer 1, 2, 3 & 4), alleen de transformatie van een 
eenzijdig ongecontroleerd proces in een symmetrisch dialoogproces is uitsluitend in het 
Nederlandse politieteam terug te vinden (proces nummer 5). Vooral de transformatie van 
een proces in een ander proces (proces nummer 2 & 5) was onverwacht en laat zien dat de 
communicatieprocessen zoals in de theorie omschreven (zie hoofdstuk 3) niet exclusief zijn 
en dat een communicatieproces verschillende deelprocessen kan omvatten die verschillende 
kernmerken hebben. De transformatie vond bijvoorbeeld plaats op het moment dat een 
leidinggevende om feedback vroeg, maar leden van de politieteams niet uitsluitend feedback 
gaven maar ook zelf actief communicatieprocessen initieerden en zodoende hun ideeën of 
eigen ervaringen konden delen.
Zowel de Duitse als Nederlandse situatie laat eigenschappen van de primaire en secundaire 

















daarvan kan de verwachting met betrekking tot de processen in de face-to-face communicatie 
worden weerlegd, omdat op grond van de hogere masculiniteit van de Duitse cultuur geen 
eigenschappen van de secundaire benadering verwacht werden.
Schriftelijke communicatiemiddelen
De inhoudsanalyse laat drie communicatieprocessen voor de Duitse en de Nederlandse 
politie zien: eenzijdig ongecontroleerde communicatieprocessen, eenzijdig gecontroleerde 
communicatieprocessen en symmetrische processen (zie Tabel 2). Aangezien de processen in 
de Nederlandse en Duitse situatie gekenmerkt worden door zowel de primaire als secundaire 
benadering, is de verwachting weerlegd. Op basis van de hogere masculiniteit van de Duitse 
cultuur werd namelijk verwacht dat de Duitse situatie alleen gekenmerkt zou worden door de 
primaire benadering.
hoofdstuk 8 resultaten voor de inhoud in de interne organisationele 
  communicatie
Ook voor het aspect inhoud van interne organisationele communicatie is een uitsplitsing 
gemaakt in  face-to-face communicatiemomenten en schriftelijke communicatiemiddelen van 
de Duitse en Nederlandse politie.
 
Face-to-face communicatiemomenten
De kenmerken met betrekking tot de inhoud van de face-to-face communicatiemomenten 
van het Duitse en Nederlandse politie team komen grotendeels overeen (zie Tabel 3). In de 
categorie  human-interest informatie valt op dat Nederlandse politiefunctionarissen ook privé-
informatie over zichzelf delen, in tegenstelling tot de Duitsers (zie inhoud 4). 
Tabel 3. Samenvatting van de resultaten voor de inhoud in de interne organisationele communicatie in de face-to-face 
communicatiemomenten







wissel van diensten, 
pauzes
1. Feitelijke informatie 1.  Feitelijke informatie
2. Werkgerelateerde 
feedbackinformatie
2.  Werkgerelateerde feedbackinformatie
3. Subjectieve beschrijving van 
werksituaties
3.  Subjectieve beschrijving van 
werksituaties
4. Persoonlijke mening over sociale 
onderwerpen
4.  Persoonlijke mening over sociale 
onderwerpen en privé-informatie 
over henzelf
De cross-culturele vergelijking met betrekking tot de inhoud laat meer overeenkomsten dan 
verschillen zien tussen Duitsland en Nederland. De kenmerken van de inhoud komen zowel 
voor het Duitse als het Nederlandse politieteam overeen met de primaire en de secundaire 
benadering. Daarom wordt de verwachting met betrekking tot de weerslag van de waarde 
masculiniteit op de inhoud van de face-to-face communicatiemomenten weerlegd. 
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Schriftelijke communicatiemiddelen
Werkgerelateerde informatie omvat het grootste deel van alle soorten informatie in de 
schriftelijke communicatiemiddelen van de Nederlandse en Duitse politie. De schriftelijke 
communicatiemiddelen van de Duitse politie kennen eigenschappen die hoofdzakelijk met 
de primaire benadering overeenkomen, terwijl de schriftelijke communicatiemiddelen van de 
Nederlandse politie naast eigenschappen van de primaire benadering ook eigenschappen van 
de secundaire benadering kennen.
De cross-culturele vergelijking laat significante verschillen in de verdeling van de soorten 
informatie tussen de Duitse en Nederlandse politie zien: de soorten informatie in 
overeenstemming met de primaire benadering maken bij de Duitse politie een significant 
groter deel uit van het totaal dan bij de Nederlandse politie. Tegelijkertijd is het aandeel van 
informatie gerelateerd aan de secundaire benadering bij de Nederlandse politie significant 
groter dan bij de Duitse politie.
Deze bevindingen bevestigen de verwachting: de inhoud van de interne organisationele 
communicatie van de Duitse politie komt overeen met eigenschappen van de primaire 
benadering, terwijl de eigenschappen van de inhoud van de Nederlandse politie met zowel de 
primaire als de secundaire benadering overeenkomt. Daarom wordt de verwachting bevestigd. 
hoofdstuk 9 toetsing van de verwachting en suggesties voor 
  vervolgonderzoek
Samenvattend kan worden gesteld dat de waarde masculiniteit zijn weerslag vindt in de 
doelen van de interne organisationele communicatie (zie hoofdstuk 6) en in de inhoud van 
de schriftelijke communicatiemiddelen (zie hoofdstuk 8), maar niet in de processen van de 
interne organisationele communicatie (zie hoofdstuk 7) en de inhoud in de face-to-face 
communicatiemomenten (zie hoofdstuk 8). Wanneer de resultaten geabstraheerd worden, 
kunnen de doelen als ideologische zienswijze van interne organisationele communicatie 
omschreven worden. De processen en inhoud in de schriftelijke communicatiemiddelen kunnen 
dan als product van de interne organisationele communicatie gezien worden. De processen 
en inhoud in de face-to-face communicatiemomenten kunnen als communicatief gedrag 
van politiefunctionarissen worden omschreven. Op basis hiervan kan de volgende conclusie 
getrokken worden:
 De culturele waarde masculiniteit vindt zijn weerslag in de ideologische zienswijze op 
interne organisationele communicatie en in de producten van de interne organisationele 
communicatie.
 De culturele waarde masculiniteit vindt zijn weerslag niet in het communicatieve gedrag 
van de organisatieleden van het Duitse en Nederlandse politieteam. 
Deze benadering van de aspecten doelen, processen en inhoud leidt tot de conclusie dat de 
ideologische zienswijze en de producten van de interne organisationele communicatie 
cultuurafhankelijk zijn. De cultuur waarin men opgroeit bepaalt hoe over interne organisationele 
communicatie gedacht wordt en welke interne communicatieproducten gecreëerd worden. Dit 

















niet afhankelijk is van de culturele achtergrond van de organisatieleden. Een mogelijke 
verklaring is dat communicatie bij de menselijke natuur hoort en niet cultuur afhankelijk is 
(Hofstede et al, 2010: 6). Hahne (1998: 37) noemt twee vormen van communicatie: enerzijds 
werkcommunicatie, dus functionele communicatie en anderzijds sociale communicatie, 
communicatie naast, zonder of buiten het werk. Uitgaande van deze zienswijze op menselijke 
communicatie is het aannemelijk dat het communicatieve gedrag van de politiefunctionarissen 
in de menselijke natuur ligt en zodoende universeel gedrag is (Hofstede et al, 2010: 6, zie ook 
afbeelding 2), want de menselijke natuur is geworteld in de genen van alle mensen. Dat zou een 
reden kunnen zijn waarom de culturele waarde masculiniteit zich niet in het communicatieve 
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Afbeelding 2. Hofstede, 2000:17
Een andere mogelijke verklaring voor de overeenkomsten in het communicatieve gedrag 
van de politiefunctionarissen in Nederland en Duitsland kan gevonden worden in het type 
organisatie en de organisatiecultuur (Hofstede et al, 2010: 348). Zo geldt voor politiewerk  dat 
politiefunctionarissen een beroepsgeheim kennen en informatie uitsluitend met collega’s 
mogen uitwisselen. Dit geldt zowel voor de Duitse als de Nederlandse politie. 
Wel worden voor de inhoud in de face-to-face communicatiemomenten kleine verschillen 
zichtbaar: Duitse politiefunctionarissen delen waarschijnlijk op grond van hun hogere 
masculiniteit hoofdzakelijk werkgerelateerde informatie met elkaar en bevredigen door de 
uitwisseling van ervaringen hun behoefte aan communicatie. Hun Nederlandse collega’s 
delen waarschijnlijk op grond van hun lagere masculiniteit additioneel ook privé-informatie 
met elkaar.
Een doel van het onderzoek was om uiteindelijk te zien of cultuurverschillen hun weerslag 
vinden in de interne organisationele communicatie en gevolgen voor de grensoverschrijdende 
samenwerkingen kunnen hebben. Uit het onderzoek blijkt dat voor de grensoverschrijdende 
politiesamenwerking bij incidentele politie-inzetten geen communicatieve problemen 
te verwachten zijn. Waarschijnlijker zijn verschillen in werkprocessen in plaats van 
communicatieprocessen, omdat de interne organisationele communicatie met betrekking tot 
de aspecten processen en inhoud bijna gelijk is.
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Als politiefunctionarissen van de Duitse en Nederlandse politie intensiever (gaan) 
samenwerken, zijn wel communicatieve uitdagingen te verwachten. Zo is het plausibel dat in 
de intermenselijke communicatie tussen Duitse en Nederlandse politiefunctionarissen er een 
verschil met betrekking tot het belang van de hiërarchische positie dan wel de functie is. Voor 
de Duitse politie is de hiërarchische positie van een collega bepalend voor zijn rol in de interne 
organisationele communicatie, terwijl bij de Nederlandse  politie de functie van een medewerker 
doorslaggevend is. In een interculturele situatie zou dit verschil tot misverstanden kunnen 
leiden, doordat Duitse politiefunctionarissen verwachten met collega’s met een vergelijkbare 
hiërarchische positie samen te werken, terwijl Nederlandse politiefunctionarissen ook op grond 
van hun functie deel nemen aan grensoverschrijdende samenwerking. Misverstanden kunnen 
voorkomen worden wanneer Duitse en Nederlandse politiefunctionarissen zich bewust zijn 
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SUmmaRY
the cultural context of internal orGanisational 
communication
an exploratory study of the manifestation of the cultural value masculini-
ty in the internal organisational communication of a German and a Dutch 
police force in the euregio rhine-waal
chapter 1. introduction
“Culture is communication, communication is culture”. This early statement made by 
Edward T. Hall in 1959 puts into words the intertwinement of culture and communication. 
Culture determines the way a person communicates and the way in which he interprets the 
communicative behaviour of other persons (Gudykunst & Lee, 2002: 26, Claes & Gerritsen, 2011: 
11). Differences in (the interpretation of) communication behaviour due to cultural differences 
might lead to communication breakdown in intercultural encounters and hinder effective 
intercultural cooperation (Pinto & Pinto, 1994: 62; Claes & Gerritsen, 2011: 30). 
Today German and Dutch police forces near the border between the two countries work 
together in order to fight cross-border crime. First experiences show the added value of these 
joint projects (Spapens, 2008: 314). It is plausible though, that more insight into the differences 
and similarities in communication between the German and the Dutch police forces might 
improve the intercultural cooperation between them, because internal organisational 
communication is closely related to the external communication of organisation members 
(Van Ruler, 2005: 74). Consequently, the cross-border cooperation can be improved. 
This dissertation examines the manifestation of the cultural value masculinity in the internal 
organisational communication of a German and a Dutch police force. By determining how 
the internal organisational communication of a German police force differs from the internal 
organisational communication of a Dutch police force, predictions about potential problems 
in inter-cultural collaboration can be made and avoided. Therefore the internal organisational 
communication of the German and Dutch police force was systematically investigated and the 
results were cross-culturally compared.
Chapter 2 describes the concepts culture and cultural value masculinity, for which the largest 
difference between the German and Dutch culture is found. Chapter 3 deals with the concept 
internal organisational communication, based on the social scientific way of thinking about 
communication processes. In chapter 4 the two concepts culture and internal organisational 
communication are connected to an expectation. The research strategy and methods used are 
presented in chapter 5. Chapters 6 to 8 describe the results of the research. Chapter 9 deals 
with the conclusion and the implications for cross-border cooperation.
chapter 2. culture and cultural differences
Culture is conceptualised as a cognitive system (Stohl, 2001: 341), since it is learned behaviour 
of members of a group. The cognitive system is addressed “as the collective programming of 







the mind that distinguishes the members of one group or category of people from another.” 
(Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010: 6). The mental programming of the mind determines the 
thinking, actions and feelings of the members of a group and is transmitted from generation 
to generation (Hofstede & Hofstede, 2006: 3). 
Hofstede, Hofstede and Minkov (2010: 7) divide the concept of culture into four categories - 
visible symbols, heroes, rituals and invisible values. The core of a culture is formed by the values, 
which are described as broad tendencies for preferences of certain state of affairs to others 
(Hofstede et al, 2010: 9). A literature study of the cultural values of the German and Dutch 
cultures shows that these have fairly similar cultural values except for the values masculinity 
and uncertainty avoidance. The German culture has a higher score than the Dutch for both 
values on a scale where 0 stand for a low score and 100 for a high score. The difference is 52 
for masculinity and 12 for uncertainty avoidance. The difference between Germany and the 
Netherlands in the value masculinity is taken as the point of departure for our study because 
it is there we see the greatest difference. 
Characteristic of a culture with high masculinity is the importance of material success and 
money, only the results matter. In this culture the accent lies on competition and performance. 
In conflict situations arguments will be exchanged until one position is recognised by the 
others (Hofstede et al, 2010: 170). In a culture with low masculinity human relations are the 
most important. The accent lies on equality and solidarity. Conflicts are solved by seeking a 
compromise (Hofstede et al, 2010: 170).
chapter 3. internal organisational communication 
First studies of internal organisational communication as an independent scientific discipline 
began in the late 1930s, early 1940s in North America (Theis, 1994: 123; Van Ruler, 2005: 75). 
Alexander Heron published the first book in this field of expertise titled Sharing Information 
with Employees in 1942 (Armbrecht, 1992: 79; Hahne, 1998: 31). A decade later, in 1951, Bavelas and 
Barrett introduced the concept of organisational communication for the first time (Armbrecht, 
1992: 79; Hahnemann, 1998: 32). Due to the increasing amount of intercultural co-operation 
between organisations the attention paid to communication within organisation is growing 
(Stohl, 2001: 324) since internal organisational communication is closely related to the external 
communication of organisational members (Van Ruler, 2005: 74).
Internal organisational communication is defined based on the social scientific way of 
thinking about communication processes and the derived perspectives (Van Ruler, 2003: 
249) - the information perspective, the feedback perspective, the relation perspective and 
the interpretation perspective. These perspectives are divided into two approaches based on 
different characteristics - the primary approach (the information perspective and the feedback 
perspective) and the secondary approach (the relation perspective and the interpretation 
perspective) (see De Ridder, 2005: 88). The perspectives are sub-divided into objectives, processes 
and content (see De Ridder, 2005: 88). Figure 1 shows the four perspectives on a continuum (see 
van Ruler, 2003: 249).







Figure 1. Internal organisational communication on a continuum 
The information perspective is based on the source-receiver model of Shannon and Weaver (1949 
also Theis, 1994: 23; Van Putte, 1998: 21). The objective of internal organisational communication 
is to deliver information from the sender to the receiver to ensure the accomplishment of 
work-related tasks; internal communication is therefore addressed as an instrument. It is 
characterised by an asymmetric one-way uncontrolled communication process, because it 
is not known whether the receiver got the information and how he or she interpreted the 
information. The content in this perspective encloses work-related information (Van Ruler, 
2003: 249). The information perspective is the first perspective of the primary approach.
The second perspective in the primary approach is called the feedback perspective and adds 
a feedback loop to the sender-receiver model (Van Ruler, 2004: 8). In this perspective internal 
organisational communication is an instrument to allow employees to participate in the 
internal organisational communication by being asked for their feedback. Therefore the 
receiver is re-actively participating in the process; we refer to it as an asymmetrical one-way 
controlled communication process. The content is still work-related and consists of responses. 
The third perspective, the relation perspective, addresses the receiver as active and emancipated 
and is related to the interactive model (Gerbner, 1956: 172). In this perspective internal 
organisational communication is seen as a social process to create a relationship between 
members of an organisation and for that reason it is described as the relation perspective. In 
this perspective the communication process is symmetrical and two-way, because all members 
can participate and influence the communication process equally. In addition to work-related 
content, human-interest information is shared. The relation perspective is the first perspective 
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The fourth and final perspective addresses internal organisational communication from an 
interpretive-symbolic point of view (Krone, Jablin & Putnam 1987: 27f; Theis, 1994: 45) and is 
called the interpretation perspective. The objective of internal organisational communication 
is to develop mutual understanding between all participating members of the organisation 
(Rogers & Kincaid, 1981: 63): members of the organisation can construct a single shared view of 
reality (Putnam, 1983: 31, Krone et al, 1987: 27f). In this process all members of the organisation 
can take part actively in the communication process and therefore it reflects a symmetrical two-
way communication process. The content is again work-related or consists of human-interest 
information. The interpretation perspective is the second perspective of the secondary approach.
To sum up, the essence of the primary approach is that objectives are grounded in the primary 
organisational objectives; communication processes are asymmetrical and content is oriented 
towards realising tasks in the primary organisational processes. The secondary approach is 
defined by the organisation as a social community; the objective is to support the construction 
and maintenance of the community and creation of mutual understanding. The communication 
processes are symmetrical and two-way. The content is both work-related and human-interest.
It is important to realise that the primary approach of internal organisational communication 
is the prerequisite for building the foundations of each organisation by creating the conditions 
for the performance of the working processes to produce goods and services (Van Putte, 
1998: 139). That is why De Moor believes that sharing information is the main task of internal 
organisational communication (De Moor, 1997:7). The production of goods and services is 
guaranteed as long as working processes are coordinated and therefore the existence of the 
organisation is ensured. 
chapter 4.  manifestation of the cultural value masculinity in the 
  objectives, processes and content of the internal 
  organisational communication
Based on the conceptualisation of the two main concepts culture and internal organisational 
communication we expect the following: in a culture with high masculinity the three aspects 
objectives, processes and content of internal organisational communication are mainly 
characterised by the primary approach. In a culture with low masculinity the three aspects 
objectives, processes and content are characterised by both the primary and secondary 
approach. Because on a scale from 0 to 100 for masculinity the German culture scores 52 points 
more than the Dutch culture the characteristics of the aspects of internal communication 
in German organisations are mainly presented within the left spectrum of the continuum, 
while the characteristics of the aspects of internal organisational communication of Dutch 
organisations are presented throughout the whole continuum (see figure 1). In a culture with 
high masculinity, the accent lies on competition and performance, while the accent in a culture 
with low masculinity lies on interpersonal relations.







chapter 5. research strategy and data collection methodology
In order to test the expectation the research strategy of cross-cultural comparison in which the 
characteristics of the internal organisational communication of a German and Dutch company 
are examined was chosen (see Gudykunst, 2002: 175). In the cross-cultural comparison a 
case study of a German and a Dutch police force in the Euregio Rhine-Waal was used. Such 
a comparison is more relevant for the police because they have to work together across the 
borders on a regular basis. In order to select similar police forces the socio-demographic 
characteristics of the cities in the Euregio Rhine-Waal are compared. The chosen cities in 
Germany and the Netherlands are comparable in a number of characteristics, such as numbers 
of citizens, age patterns, area, traffic situation etc. In this way we can assume that their working 
fields and the amount of operational activities of the police forces were very similar.
Because there were no comparable information about the organisational structure nor the 
internal organisational communication of the German and Dutch police available, it was 
necessary to pass through two research phases before we could start the actual data collection: 
the first phase was to get to know the organisation structure of the German and Dutch police; 
the second phase was to determine research objectives. In the first phase we also measured 
the masculinity of police officers in both police forces with the help of the VSM questionnaire 
(VSM 94) of Geert Hofstede (1994) in order to ensure that the German police officers scored 
higher on masculinity than the Dutch police officers. That was indeed the case: the mean 
masculinity of the German officers was 71 points higher than that of the Dutch officers.
We used a triangulation of methodologies to collect data regarding the characteristics of 
the internal organisational communication - interviews, observations and content analysis. 
To gather more insights into the objectives of internal organisational communication we 
held interviews with communication professionals at different levels. In order to collect data 
regarding the processes and content in the face-to-face communication, we observed day-to-
day work situations. After that we held interviews to check the validity of our observations. 
To collect data regarding the processes and content in the written communication media 
we analysed the intranet and notice-boards of the German and Dutch police, as well as 
the company magazine for the Dutch police force and the printed information file for the 
German police force. We used a content analysis. In most cases we had to analyse the written 
communication media on site due to the sensitive information published in them. The data 
gathering took almost six months, from August 2009 to December 2009. 
chapter 6. results regarding the objectives of internal organisational 
  communication
When it comes to the objectives of the internal organisational communication we see four kinds 
of objectives - internal organisational communication as information transfer, as an instrument 
for optimalisation, to increase work performance and internal organisational communication 
as social interaction. We see an overlap regarding the first and third objective for the German 
and Dutch police (see table 1). 







Table 1. Summary of the results regarding the objectives of internal organisational communication of the German and 
Dutch police





1. Internal organisational communication 
as information transfer 
1. Internal organisational 
communication as information 
transfer
2. Internal organisational communication 
as an instrument for optimalisation
- 
3. Internal organisational communication 
to increase work performance
3.  Internal organisational 
communication to increase work 
performance
- 4. Internal organisational 
communication as social interaction
The communication professionals of the German police addressed internal organisational 
communication only as an instrument to accomplish all kinds of work-related tasks and 
processes to meet the organisation objectives of the police. To do so they used the written 
internal communication media as a tool to provide all the information police officers need 
to know in their day-to-day job. During meetings with the team, managers get feedback to 
improve future police actions. Team meetings are therefore meant to increase the work effort.
The communication professionals of the Dutch organisation also described internal 
organisational communication as an instrument, using written media and interpersonal 
communication to transmit work-related information. However, in addition to that, internal 
organisational communication was also seen as social behaviour and it was the job of the 
communication department to support the social interaction between the members of the 
organisation by also presenting human-interest information in the company magazine. 
All in all, the characteristics of the objectives of the internal organisational communication of 
the German police met the information perspective and feedback perspective of the primary 
approach, whereas the objectives of the Dutch police also represent characteristics of the 
relation perspective and interpretation perspective of the secondary approach. Therefore the 
expectation that the objectives of internal organisational communication in the German 
police would mainly show characteristics of the primary approach and the objectives of the 
internal organisational communication of the Dutch police show characteristics of the primary 
as well as the secondary approach is realised.
chapter 7. results regarding the processes in the internal 
  organisational communication
The aspect processes of the internal organisational communication refers to the interpersonal 
processes in personal face-to-face communication moments as well as the processes in the 
written media from the German and Dutch police. The results regarding the aspects processes 
of the internal organisational communication are summarised in table 2.







Table 2. Summary of the results regarding the processes in the internal organisational communication of the German 
and Dutch police






sessions, change of 
shifts, lunch break
1. one-way controlled communication 
process
1. one-way controlled communication 
process
2. transformation from a one-
way controlled process into a 
symmetrical interaction process
2. transformation from a one-way 
controlled process into a symmetrical 
interaction process
3. symmetrical interaction process 3. symmetrical interaction process
4. symmetrical dialog process 4. symmetrical dialog process
- 5. transformation from a one-







1. one-way uncontrolled 
communication process
1. one-way uncontrolled 
communication process
2. one-way controlled communication 
process
2. one-way controlled communication 
process
3. symmetrical process 3. symmetrical process
Face-to-face communication
In the face-to-face communication we identified five communication processes (see table 
2). Four out of the five communication processes were identified in the German as well as 
the Dutch police force (process number 1, 2, 3 & 4), one of the transformation processes was 
identified only in the Dutch police force (process number 5). Especially the transformation form 
of one process into another process (process number 2 & 5) surprised us and made us realise 
that the communication processes mentioned in the theory (see chapter 3) are not exclusive, 
and that one communication process can consist of different sub-processes and different 
characteristics. For example, a transformation took place when a manager asked for feedback 
and members of the police force not only gave feedback but also initiated new communication 
processes by sharing ideas or their own experiences. 
The cross-cultural comparison of the communication processes in the face-to-face 
communication moments of the German and Dutch police force shows that characteristics 
match the primary as well as the secondary approach. For that reason the expectation is 
not realised for the processes of internal organisational communication; due to the higher 
masculinity of the German culture we had not expected any characteristics of the secondary 
approach in the German police force.
Written media
The analyses of the processes in the written media of the German and Dutch police force 
show one-way uncontrolled processes, one-way controlled processes as well as symmetrical 
processes for both the German and Dutch police (see table 2). Because the characteristics 
of both the German and the Dutch police force therefore match the primary as well as the 
secondary approach, the hypothesis was not tenable. Due to the higher masculinity of the 







German culture we had not expected any characteristics of the secondary approach in the 
German police force.
chapter 8.  results regarding the content in internal organisational 
  communication
The cross-cultural comparison for the content in internal organisational communication refers 
to the content in the face-to-face communication moments as well as the written media of the 
German and Dutch police.
Face-to-face communication moments
The characteristics regarding the content in the face-to-face communication moments of the 
German and Dutch police force are comparable to a great extent (see table 3). Only in terms of 
the human-interest information do we see an extension with the Dutch police force, whereby 
private information about themselves is added (see content number 4).
Table 3. Summary of the results regarding the processes in internal organizational communication in the face-to-
face communication moments of the German and Dutch police force






sessions, change of 
shifts, lunch break
1. Factually information 1. Factually information
2. Work-related feedback 2. Work-related feedback
3. Subjectively description of work 
situations 
3. Subjectively description of work 
situations
4. Personal opinions regarding 
social issues
4. Personal opinions regarding social issues 
en private information about themselves
All in all, our cross-cultural comparison regarding the content shows more congruities than 
differences. The characteristics of the content match the primary approach as well as the 
secondary approach for both the German and Dutch police force. The expectation for the 
content of the internal organisational communication is not realised. Due to the higher 
masculinity of the German culture we had not expected any characteristics of the secondary 
approach in the German police force.
Written media
Regarding the content in the written media of the German and Dutch police we see that work-
related content has the biggest share of all types of information. The characteristics of the 
written communication media of the German police mainly match the primary approach, 
while the characteristics of the written communication media of the Dutch police match the 
primary as well as secondary approach.
The cross-cultural comparison shows significant differences between the German and Dutch 
police in the frequency of the types of information: the share of the type of information 







matching the primary approach in the German police force is significantly larger than in the 
Dutch police force. At the same time the share of the information type matching the secondary 
approach in the Dutch police force is significantly larger than in the German police force.
All in all, the characteristics of the content in the written media of the German police met 
the primary approach mainly, whereas the content of the written media of the Dutch police 
represent characteristics of both the primary approach and the secondary approach. Therefore 
the expectation for the content in the written media is realised.
chapter 9.  testing the expectation and suggestions for further research
In conclusion we can state that the value masculinity does indeed manifest itself in the objectives 
of internal organisational communication (see chapter 6) and in the content of the written 
media (see chapter 8), but not in the processes in internal organisational communication (see 
chapter 7) as well as in the content in face-to-face communication moments (see chapter 8). An 
abstraction of the objectives as an ideological conceptualisation on the internal organisational 
communication, the processes and content in the written media as products of the internal 
organisational communication and the processes and content in the personal communication 
moments as a communicative behaviour of police officers sheds new light on the research 
results: 
 The cultural value masculinity manifests itself in the ideological approach of internal 
organisational communication and in the products of the internal organisational 
communication. 
 The cultural value masculinity does not manifest itself in the communicative behaviour of 
German and Dutch police officers.
This abstract view on the aspects objectives, processes and content leads to the conclusion 
that the objectives and the products of internal organisational communication are culture-
dependent. The culture in which one grows up determines how internal organisational 
communication is seen and what kind of internal communications products are created. This 
is in contrast to the communicative behaviour of the organisation members, which apparently 
does not depend on the cultural background of the organisation members. To explain the 
disproof of our expectation regarding the communicative behaviour of the German and 
Dutch police officers, we need to reflect on communication as universal behaviour shared by 
all human beings (Hofstede et al, 2010: 6). Hahne (1998: 37) identifies two kinds of internal 
communication: on the one hand there is work-related communication, which is functional 
communication, and on the other hand social communication, which takes place besides or 
after work. Starting from this point of view it seems feasible to interpret the communicational 
behaviour of the police officers as human communication and therefore universal behaviour 
(Hofstede et al, 2010: 6, see also Figure 2) because human nature is inherited and rooted in the 
genes of all people. Therefore the cultural values masculinity does not manifest itself in the 
communication behaviour of the police officers.







Figure 2, Hofstede et al, 2010: 6
Another possible explanation for the similarities in the communicational behaviour of the 
German and Dutch police officers can be found in the organisation type and the organisational 
culture (see Hofstede et al, 2010: 348). Police officers have to treat information as confidential. 
Information can be exchanged exclusively with colleagues. This applies to both the German 
and the Dutch police.
However we do see a difference regarding the content in the face-to-face communication 
moments. The German police officers exchange information on work-related issues and share 
their experiences to satisfy their need for communication. Their Dutch colleagues also share 
additional personal information with each other.
One of the aims of this research was to determine whether cultural differences manifest 
themselves in internal corporate communications and if they could have implications for cross-
border cooperation. The research shows that for short-term and occasional deployments no 
communication problems are to be expected. It is more likely that differences in workflows are 
visible because the internal organisational communication in terms of processes and content 
is comparable.
In the intensive cooperation of police officers of the German and Dutch police, challenges are to 
be expected. It can be assumed that in the interpersonal communication of German and Dutch 
police different views regarding the importance of the hierarchical position or function can 
be observed. The hierarchical position of employees is crucial for the German police officer for 
his role in the internal organisational communication, while for the Dutch police the function 
of the employee plays a vital role. In the ongoing cross-border co-operation this can lead to 
misunderstandings if a manager of the German police assumes that he will be working with a 
manager of the Dutch police force, but instead must work with a police officer who cooperates 
due to his function. Misunderstandings can be avoided as soon as German and Dutch police 
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Der kulturelle kontext von interner 
unternehmenskommunikation
eine explorative studie zur manifestierung des kulturellen wertes maskulinität 
in der internen unternehmenskommunikation am Beispiel einer deutschen 
und niederländischen Polizeiwache in der euregio rhein-waal.
kapitel 1: themenaufriss
„Cultuur is communicatie, communicatie is cultuur”. Mit seiner ideologischen Ansicht umschreibt 
Edward T. Hall 1959 den engen Zusammenhang zwischen Kultur und Kommunikation. 
Kommunikation bestimmt die Art, wie Menschen miteinander kommunizieren und wie sie das 
kommunikative Verhalten anderer interpretieren (Gudykunst & Lee, 2002: 26; Claes & Gerritsen, 
2011: 11). Unterschiede in (der Interpretation von) kommunikativen Verhaltensweisen durch 
kulturelle Unterschiede können zu Kommunikationsproblemen führen und interkulturelle 
Zusammenarbeit erschweren (Pinto & Pinto, 1994: 62; Claes & Gerritsen, 2011: 30).
Heutzutage arbeiten Polizeien entlang der deutsch-niederländischen Grenze eng zusammen, 
um die grenzüberschreitende Kriminalität zu bekämpfen. Erste Erfahrungen in der polizeilichen 
grenzüberschreitenden Zusammenarbeit haben ihren Mehrwert bereits bewiesen (Spapens, 2008: 
314). Es ist allerdings davon auszugehen, dass weitere Erkenntnisse hinsichtlich der Unterschiede 
in der Kommunikation zwischen deutschen und niederländischen Polizisten die interkulturelle 
Zusammenarbeit weiter voranbringen, da die interne Unternehmenskommunikation eng mit 
der externen Kommunikation zusammenhängt (Van Ruler, 2005: 74). Infolgedessen kann die 
grenzüberschreitende Zusammenarbeit verbessert werden.
Die vorliegende Dissertation untersucht die Manifestierung des kulturellen Wertes Maskulinität 
in der internen Unternehmenskommunikation einer deutschen und einer niederländischen 
Polizeiwache. Indem bestimmt wird, wie sich die interne Unternehmenskommunikation einer 
deutschen Polizeiwache von der internen Unternehmenskommunikation einer niederländischen 
Polizeiwache unterscheidet, sind Vorhersagen zu eventuellen Problemen in der interkulturellen 
Zusammenarbeit möglich, die es des Weiteren zu verringern oder zu vermeiden gilt. Dazu wurde 
die interne Unternehmenskommunikation der deutschen und der niederländischen Polizeiwache 
systematisch untersucht und die Ergebnisse wurden cross-kulturell miteinander verglichen.
Kapitel 2 erarbeitet das Konzept Kultur sowie den kulturellen Wert Maskulinität, da in 
diesem Wert der größte Unterschied zwischen der deutschen und niederländischen Kultur 
wiederzufinden ist. Kapitel 3 setzt sich mit dem Konzept interne Unternehmenskommunikation 
auseinander, ausgehend vom Prozessdenken aus Sicht der Kommunikationswissenschaft. 
Kapitel 4 verzahnt die zwei Konzepte Kultur und interne Unternehmenskommunikation zu einer 
Erwartung. Die Untersuchungsstrategie und Methodik der Datenerhebung sind in Kapitel 5 
aufgeführt. Die Kapitel 6 bis 8 führen die Ergebnisse der Forschungsarbeit auf. Kapitel 9 setzt 
sich mit dem Fazit und den Implikationen für die grenzüberschreitende Zusammenarbeit 
auseinander.











kapitel 2: kultur und kulturelle werteunterschiede
Kultur wird in der vorliegenden Forschungsarbeit als kognitives System definiert (Stohl, 2001: 
341), da es sich hierbei um angelerntes Verhalten von Mitgliedern einer Gruppe handelt. Das 
kognitive System entspricht einer „kollektive[n] Programmierung des Geistes, die die Mitglieder 
einer Gruppe oder Kategorie von Menschen von einer anderen unterscheidet“ (Hofstede, 
Hofstede & Minkov, 2010: 6). Die mentale Programmierung bestimmt das Denken, Handeln 
und Fühlen der Mitglieder der Gruppe und wird von Generation zu Generation weitergegeben 
(Hofstede & Hofstede, 2006: 3).
Hofstede unterteilt das Konzept Kultur in vier Kategorien: die sichtbaren Symbole, Helden 
und Rituale sowie die unsichtbaren Werte (Hofstede et al, 2010: 7). Der Kern einer Kultur wird 
von dessen unsichtbaren Werten gebildet. Kulturelle Werte werden umschrieben als die 
allgemeine Neigung bestimmte Umstände anderen vorzuziehen (Hofstede et al, 2010: 9). Eine 
Literaturstudie hinsichtlich der Werte der deutschen und der niederländischen Kultur zeigt, 
dass die deutsche und die niederländische Kultur einander sehr ähnlich sind und vergleichbare 
kulturelle Werte kennen. Allerdings gibt es zwei Ausnahmen: die kulturellen Werte Maskulinität 
und Unsicherheitsvermeidung. Die deutsche Kultur erzielt für beide kulturellen Werte höhere 
Werte als die niederländische Kultur auf einer Skala auf welcher 0 für eine niedrige Punktzahl 
und 100 für eine hohe Punktzahl steht. Der Unterschied beläuft sich auf 52 Punkte für den 
kulturellen Wert Maskulinität und 12 Punkte für den Wert Unsicherheitsvermeidung. Der 
Unterschied zwischen Deutschland und den Niederlanden im kulturellen Wert Maskulinität 
wird hier zum Ausgangspunkt gewählt, da in ihm der Unterschied am größten ist. 
Charakterisierend für eine Kultur mit hoher Maskulinität ist die Bedeutsamkeit von materiellem 
Erfolg und Fortschritt, es zählt vor allem das Ergebnis. In dieser Kultur liegt die Betonung auf 
Wettbewerb und Leistungen. In Konfliktsituationen findet solange ein offensiver Austausch 
von Argumenten statt, bis der Standpunkt von einem der Gesprächsteilnehmer anerkannt wird 
(Hofstede, 2010: 170). Eine Kultur mit niedriger Maskulinität zeichnen sich durch den hohen 
Stellenwert, welchen zwischenmenschliche Beziehungen einnehmen, aus. Die Betonung 
liegt auf Gleichheit und Solidarität. Konflikte löst man, indem die Gesprächsteilnehmer einen 
Kompromiss suchen (ebd.).
kapitel 3: interne unternehmenskommunikation
Erste Studien zur internen Unternehmenskommunikation als eigenständiges Wissenschaftsgebiet 
begannen Ende der 1930er, Anfang der 1940er Jahre in Nordamerika (Theis, 1994: 123; Van Ruler, 
2005: 75). Alexander Heron veröffentlichte 1942 das erste Buch auf diesem Gebiet unter dem 
Titel Sharing Information with Employees (Armbrecht, 1992: 79; Hahne, 1998: 31). Ein Jahrzehnt 
später, 1951, führten Bavelas und Barrett erstmals den Begriff Unternehmenskommunikation, 
im englischen organizational communication, ein (Armbrecht, 1992: 79; Hahne, 1998: 32). Mit 
der immer größer werdenden interkulturellen Zusammenarbeit von Unternehmen wächst 
heutzutage auch die Beachtung für die Kommunikation in Unternehmen (vgl. hierzu Stohl, 
2001: 324), denn die interne Unternehmenskommunikation hängt eng mit der externen 
Kommunikation zusammen (Van Ruler, 2005: 74).
Interne Unternehmenskommunikation wird anhand der Auffassungen zum Prozessdenken 
aus Sicht der Kommunikationswissenschaft und den davon abgeleiteten Perspektiven 











definiert (Van Ruler, 2003: 249): Der Informationsperspektive, der Feedbackperspektive, der 
Beziehungsperspektive und der Interpretationsperspektive. In der vorliegenden Arbeit werden 
diese Perspektiven aufgrund ihrer unterschiedlichen Charakteristiken in zwei Ansätze unterteilt: 
dem primären Ansatz (Informations- und Feedbackperspektive) und dem sekundären Ansatz 
(Beziehungs- und Interpretationsperspektive) (vgl. hierzu De Ridder, 2005: 88). Die vier Perspektiven 
werden anhand der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte beschrieben (ebd.). Abbildung 1 stellt die 
vier Perspektiven am Kontinuum dar (vgl. hierzu Van Ruler, 2003: 249).
Abbildung 1: Interne Unternehmenskommunikation am Kontinuum
Die Informationsperspektive entstand in Anlehnung an das Sender-Empfänger Modell nach 
Shannon und Weaver (1949, auch in Theis, 1994: 23; Van Putte, 1998: 21). Ziel der internen 
Unternehmenskommunikation ist die Mitteilung von Informationen vom Sender zum 
Empfänger, um die Ausübung von arbeitsbezogenen Aufgaben zu ermöglichen. Interne 
Unternehmenskommunikation ist demnach als Managementinstrument zu verstehen. Die 
Informationsperspektive zeichnet sich durch seinen asymmetrisch, einseitig unkontrollierten 
Kommunikationsprozess aus, da nicht bekannt ist, ob der Empfänger die Informationen 
erhalten hat und wie er die Informationen interpretiert. Die Inhalte der internen 
Unternehmenskommunikation umfassen arbeitsbezogene Informationen (Van Ruler, 2003: 
249). Die Informationsperspektive ist Teil des primären Ansatzes.
Die zweite Perspektive im primären Ansatz wird Feedbackperspektive genannt und erweitert 
das  Sender-Empfänger Modell mit einer Feedbackschleife (Van Ruler, 2004: 8). In dieser 
Perspektive wird interne Unternehmenskommunikation als Instrument verstanden, um 
Mitarbeiter an der internen Unternehmenskommunikation teilnehmen zu lassen, indem 
Rückmeldungen erfragt werden. Der Empfänger ist reaktiv am Kommunikationsprozess 
beteiligt und der Kommunikationsprozess verläuft asymmetrisch, einseitig kontrolliert. Die 
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Die dritte Perspektive, die Beziehungsperspektive, betrachtet den Empfänger als aktiven und 
emanzipierten Teilnehmer und beruht auf dem Interaktionsmodel nach Gerbner (1956: 172). In 
dieser Perspektive wird interne Unternehmenskommunikation als sozialer Prozess verstanden, 
welcher den Aufbau von Beziehungen zwischen Organisationsmitgliedern ermöglicht. Demnach 
wird diese Perspektive auch Beziehungsperspektive genannt. Die Kommunikationsprozesse 
verlaufen symmetrisch und zweiseitig, da alle Organisationsmitglieder gleichermaßen 
am Kommunikationsprozess teilnehmen und diesen beeinflussen können. Neben 
arbeitsbezogenen Informationen tauschen Organisationsmitglieder auch human-interest 
Informationen aus. Die Beziehungsperspektive ist Teil des sekundären Ansatzes.
Die vierte und letzte Perspektive rechts am Kontinuum betrachtet interne 
Unternehmenskommunikation aus dem symbolisch-interpretativen Ausgangspunkt heraus 
(Krone, Jablin & Putnam, 1987: 27f; Theis, 1994: 45). Diese Perspektive wird infolgedessen 
Interpretationsperspektive genannt. Ziel der internen Unternehmenskommunikation ist, das 
gegenseitige Verständnis zwischen den beteiligten Organisationsmitgliedern herbeizuführen 
(Rogers & Kincaid, 1981: 63): Die Organisationsmitglieder können eine gemeinschaftliche 
Interpretation der Wirklichkeit ausarbeiten (Putnam, 1983: 31, Krone et al. 1987: 27f). Im 
Kommunikationsprozess können alle Organisationsmitglieder gleichermaßen aktiv 
teilnehmen. Demnach zeichnet sich der Kommunikationsprozess durch seine Symmetrie 
und Zweiseitigkeit aus. Die Inhalte sind wiederum arbeitsbezogen oder umfassen human-
interest Informationen. Die Interpretationsperspektive ist die zweite Perspektive innerhalb des 
sekundären Ansatzes. 
Zusammenfassend richten sich die Ziele der internen Unternehmenskommunikation im 
primären Ansatz nach den primären Unternehmenszielen. Die Kommunikationsprozesse 
des primären Ansatzes sind asymmetrische und einseitig, die Inhalte beziehen sich immer 
auf die Aufgaben und Tätigkeiten im primären Betriebsablauf. Im sekundären Ansatz werden 
Unternehmen als soziale Einheiten verstanden. Ziel der internen Unternehmenskommunikation 
ist der Aufbau und die Pflege von Beziehung zwischen Organisationsmitgliedern sowie 
die Schaffung von gegenseitigem Verständnis. Die Kommunikationsprozesse verlaufen 
symmetrisch und zweiseitig. Die Inhalte bestehen sowohl aus arbeitsbezogenen als auch aus 
human-interest Informationen. 
Es ist relevant festzuhalten, dass die Perspektiven des primären Ansatzes die Grundlagen 
eines jedes Unternehmen bilden, um die Ausübung der täglichen Aufgaben zur Produktion 
von Gütern und Dienstleistungen gewährleisten zu können (vgl. hierzu Van Putte, 1998: 139). 
Darum nennt De Moor die Mitteilung von Informationen als Hauptaufgabe der internen 
Unternehmenskommunikation (De Moor, 1997: 7). 











kapitel 4: manifestierung von maskulinität in den aspekten ziele, 
  Prozesse und inhalte der internen unternehmens-   
  kommunikation
Aufgrund der theoretischen Konzeptualisierung der zwei Konzepte Kultur und interne 
Unternehmenskommunikation kann folgende Erwartung formuliert werden: In einer 
Kultur mit hoher Maskulinität zeichnen sich die drei Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte der 
internen Unternehmenskommunikation überwiegend durch Eigenschaften des primären 
Ansatzes aus. In einer Kultur mit niedriger Maskulinität zeichnen sich die drei Aspekte Ziele, 
Prozesse und Inhalte der internen Unternehmenskommunikation durch Eigenschaften des 
primären als auch des sekundären Ansatzes aus. Da die deutsche Kultur auf der Skala von 
0 bis 100 für den Wert Maskulinität im Verhältnis 52 Punkte mehr  als die niederländischen 
Kultur hat, sind die Eigenschaften der Aspekte der internen Unternehmenskommunikation 
deutscher Unternehmen überwiegend links auf dem Kontinuum zu erwarten (Abbildung 1), 
während die Eigenschaften der gleichen Aspekte von interner Unternehmenskommunikation 
niederländischer Unternehmen im linken als auch im rechten Spektrum des Kontinuums zu 
erwarten sind. In einer stark maskulinen Kultur liegt die Betonung schließlich auf materiellem 
Erfolg und Fortschritt, während in einer Kultur mit niedriger Maskulinität die Betonung auf 
zwischenmenschlichen Beziehungen liegt.
kapitel 5: untersuchungsstrategie und methodik der Datenerhebung
Zur Untersuchung der Erwartung wurde die Forschungsstrategie des cross-kulturellen 
Vergleiches gewählt, in welcher die Eigenschaften der internen Unternehmenskommunikation 
eines deutschen und niederländischen Unternehmens untersucht und dann miteinander 
verglichen werden (vgl. hierzu Gudykunst, 2002: 175). Der cross-kulturelle Vergleich fand anhand 
einer Fallstudie bei einer deutschen und einer niederländischen Polizeiwache in der Euregio 
Rhein-Waal statt. Ein solcher Vergleich ist gerade für die Polizeien relevant, da sie regelmäßig 
grenzüberschreitend zusammenarbeiten müssen. 
Zur Wahl vergleichbarer Polizeiwachen wurden die sozialdemographischen Eigenschaften 
der Städte in der Euregio Rhein-Waal miteinander verglichen. Die für diese Erforschung 
ausgewählte deutsche und niederländische Stadt sind hinsichtlich der Eigenschaften Anzahl 
der Einwohner, Altersstrukturen, Flächenumfang und Verkehrssituationen vergleichbar. Somit 
ist anzunehmen, dass die Arbeitsfelder und die Anzahl der polizeilichen Tätigkeiten der zwei 
Polizeiwachen äquivalent sind.
Da bis zu dem Zeitpunkt kaum vergleichende Informationen zu den Unternehmensstrukturen 
beziehungsweise zur internen Unternehmenskommunikation der deutschen und 
niederländischen Polizeien vorlagen, war es notwendig zwei vorbereitende Untersuchungs-
phasen der eigentlichen Datenerhebung vorausgehen zu lassen: in der ersten Phase, um 
die Unternehmensstrukturen der Polizeien besser kennen zu lernen, in der zweiten Phase, 
um Untersuchungsobjekte wie persönliche Kommunikationsmomente und schriftliche 
Kommunikationsmittel aufdecken zu können. In der ersten Phase wurde zudem der kulturelle 
Wert Maskulinität anhand des VSM Fragebogens (VSM 94) nach Hofstede (1994) untersucht. So 
konnte bestimmt werden, dass die befragten deutschen Polizisten tatsächlich einen höheren 
Indexwert als ihre niederländischen Kollegen für den kulturellen Wert Maskulinität erhielten: 
der Unterschied betrug 71 Punkte.











Zur Erhebung von Daten hinsichtlich der Eigenschaften der internen 
Unternehmenskommunikation wurde eine Methodentriangulation erarbeitet: 
Interviews, Beobachtungen sowie Inhaltsanalysen. Um Informationen hinsichtlich der 
Ziele der internen Unternehmenskommunikation sammeln zu können, sind Interviews 
mit Kommunikationsprofessionals unterschiedlicher Niveaus gehalten worden. Um 
Angaben hinsichtlich der Prozesse und Inhalte erhalten zu können, wurden persönliche 
Kommunikationsmomente von Angesicht zu Angesicht observiert. Später wurden 
Gruppengespräche organisiert, um die Validität der Beobachtungen kontrollieren zu können. 
Um Angaben hinsichtlich der Prozesse und Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmitteln 
sammeln zu können, wurde das Intranet und die Schwarzen Bretter der deutschen und 
niederländischen Polizeiorganisation sowie die Mitarbeiterzeitschrift der niederländischen 
Polizei als auch der Tischordner der deutschen Polizeiwache untersucht. Hierzu wurde eine 
Inhaltsanalyse eingesetzt. Die Inhaltsanalysen fanden größtenteils Vorort statt, da in den 
schriftlichen Kommunikationsmitteln sensible für die Polizeiarbeit relevante Informationen 
veröffentlicht wurden. Die Datenerhebung dauerte ungefähr ein halbes Jahr, von August 2009 
bis Dezember 2009. 
kapitel 6 ergebnisse hinsichtlich der ziele der internen unternehmens-
  kommunikation
In Bezug auf den Aspekt Ziele der internen Unternehmenskommunikation können vier 
Zielformulierungen identifiziert werden: interne Unternehmenskommunikation als 
Informationsweitergabe, als Instrument zur Optimierung, als Instrument zur Steigerung von 
Arbeitsleistungen und als soziale Interaktion. Es ist je eine Übereinstimmung in der ersten 
und der dritten Beschreibung der Ziele zwischen der deutschen und niederländischen Polizei 
festzuhalten (vgl. hierzu Tabelle 1). 
Tabelle 1 Übersicht der Ziele der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen Po-
lizeibehörde
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Die Kommunikationsprofessionals der deutschen Polizeibehörde definieren interne 
Unternehmenskommunikation als Instrument zur Unterstützung von arbeitsbezogenen 
Aufgaben und Prozessen, um die Unternehmensziele realisieren zu können. Um die täglichen 
polizeilichen Aufgaben ausüben zu können, erhalten die Polizeibeamten über die schriftlichen 
Kommunikationsmittel arbeitsbezogene Informationen. Die Teambesprechungen dienen der 
Verbesserung von Arbeitsprozessen sowie der Steigerung der Anzahl der auszuführenden 
Aufgaben.
Die Kommunikationsprofessionals der niederländischen Polizeibehörde definieren 
interne Unternehmenskommunikation ebenfalls als Instrument zur Unterstützung von 
arbeitsbezogenen Aufgaben und Prozessen und nutzen persönliche Kommunikationsmomente 
und schriftliche Kommunikationsmittel, um arbeitsbezogene Informationen zu veröffentlichen. 
Zusätzlich dazu umschreiben sie interne Unternehmenskommunikation als soziales Verhalten 
und sehen es als ihre Pflicht, den sozialen Austausch zwischen Mitgliedern des Unternehmens 
zu ermöglichen. Sie tun dies durch die Veröffentlichung von human-interest Informationen in 
der Mitarbeiterzeitschrift. 
Resümierend ist festzuhalten, dass sich die Ziele der internen Unternehmenskommunikation in 
der deutschen Polizeibehörde ausschließlich durch Eigenschaften der Informationsperspektive 
und der Feedbackperspektive im primären Ansatz auszeichnen. Die Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation im niederländischen Unternehmen zeichnen sich zusätzlich 
dazu auch durch Eigenschaften der Beziehungsperspektive und der Interpretationsperspektive 
im sekundären Ansatz aus. Daher kann die Erwartung, dass sich die Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation der deutschen Polizeiwache überwiegend durch 
Eigenschaften des primären Ansatzes auszeichnet, während sich die Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation der niederländischen Polizeiwache wahrscheinlich durch 
sowohl Eigenschaften des primären als auch durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes 
auszeichnet, bestätigt werden.
kapitel 7 ergebnisse hinsichtlich der Prozesse der internen unter-
  nehmenskommunikation
Der cross-kulturelle Vergleich für die Prozesse der internen Unternehmenskommunikation bezieht 
sich auf die zwischenmenschlichen Prozesse in persönlichen Kommunikationsmomenten von 
Angesicht zu Angesicht sowie den Prozessen in den schriftlichen Kommunikationsmitteln 
der deutschen und niederländischen Polizei. Tabelle 2 fasst die Eigenschaften hinsichtlich der 
Prozesse in der internen Unternehmenskommunikation für beide Unternehmen zusammen. 











Tabelle 2 Übersicht der Prozesse der internen Unternehmenskommunikation der deutschen und niederländischen 
Polizeibehörde








1. Einseitig kontrollierter Prozess 1. Einseitig kontrollierter Prozess
2. Transformation einseitig 
kontrollierter Prozess in einen 
symmetrischen Interaktionsprozess 
2. Transformation einseitig 
kontrollierter Prozess in 
einen symmetrischen 
Interaktionsprozess
3. Symmetrischer Interaktionsprozess 3. Symmetrischer 
Interaktionsprozess
4. Symmetrischer Dialogprozess 4. Symmetrischer Dialogprozess
- 5. Transformation einseitig 
unkontrollierter Prozess 








1. Einseitig unkontrollierter Prozess 1. Einseitig unkontrollierter 
Prozess
2. Einseitig kontrollierter Prozess 2. Einseitig kontrollierter Prozess
3. Symmetrischer Prozess 3. Symmetrischer Prozess
Persönliche Kommunikationsmomente 
In den persönlichen Kommunikationsmomenten konnten fünf Kommunikationsprozesse 
identifiziert werden (vgl. hierzu Tabelle 2). Vier der fünf Kommunikationsprozesse lagen sowohl 
auf der deutschen als auch auf der niederländischen Polizeiwache vor, der fünfte Prozess lag 
nur auf der niederländischen Polizeiwache vor und bestand aus einem Dialogprozess. Vor 
allem die Transformation von einem Prozess in einen anderen Prozess (Prozess Nummer 2 
und 5) waren unerwartet und bargen die Schlussfolgerung in sich, dass die Ansätze wie in 
der Theorie beschrieben (vgl. hierzu Kapitel 3) nicht wechselseitig exklusiv sind und dass ein 
Kommunikationsprozess Eigenschaften verschiedenster Perspektiven umfassen kann. Die 
Transformation fand beispielsweise dann statt, wenn ein Vorgesetzter Rückmeldungen von 
seinen Mitarbeitern erfragte, diese aber auch aktiv eigene Kommunikationsprozesse initiierten 
und somit eigene Ideen und Erfahrungen mitteilten.
Der cross-kulturelle Vergleich der Kommunikationsprozesse in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten zeigt, dass die Eigenschaften der Prozesse in der internen 
Unternehmenskommunikation auf der deutschen als auch der niederländischen Polizeiwache 
sowohl mit dem primären als auch dem sekundären Ansatz übereinstimmen. Daher kann die 
Erwartung hinsichtlich der Prozesse in den persönlichen Kommunikationsmomenten nicht 
bestätigt werden. Aufgrund der höheren Maskulinität der deutschen Kultur waren für die 
deutsche Polizeiwache keine Eigenschaften des sekundären Ansatzes zu erwarten. 












Die Inhaltsanalyse lässt drei komplementäre Kommunikationsprozesse für die deutsche und 
niederländische Polizei erkennen: einseitig unkontrollierte Kommunikationsprozesse, einseitig 
kontrollierte Kommunikationsprozesse sowie symmetrische Prozesse (vgl. hierzu Tabelle 2). Da 
die Eigenschaften sowohl für die deutsche als auch der niederländischen Polizei dem primären 
und sekundären Ansatz zuzuschreiben sind, wird die Erwartung widerlegt. Aufgrund der 
höheren Maskulinität der deutschen Kultur für die deutsche Polizei waren keine Eigenschaften 
des sekundären Ansatzes zu erwarten.
kapitel 8 ergebnisse hinsichtlich der inhalte in der internen unter-  
  nehmenskommunikation
Der Aspekt Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation bezieht sich wiederum 
auf die Inhalte in den persönlichen Kommunikationsmomenten sowie in den schriftlichen 
Kommunikationsmitteln der deutschen und niederländischen Polizei. 
Persönliche Kommunikationsmomente 
Die Eigenschaften hinsichtlich der Inhalte in den persönlichen Kommunikationsmomenten 
der deutschen und niederländischen Polizeiwachen sind weitestgehend vergleichbar (vgl. 
hierzu Tabelle 3). Nur im Hinblick auf die human-interest Informationen zeigt sich für die 
niederländische Situation eine Erweiterung dieser Informationsart durch private Informationen 
zur eigenen Person. 
Tabelle 3 Übersicht der Informationsarten in den persönlichen Kommunikationsmomenten der deutschen und nie-
derländischen Polizeiwache
Deutsche Polizeiwache niederländische Polizeiwache
Informationsarten 







1. Sachliche Angaben 
als arbeitsrelevante 
Sachinformationen
1. Sachliche Angaben 
als arbeitsrelevante 
Sachinformationen
2. Arbeitsrelevante Rückmeldungen 
als Feedbackinformationen
2. Arbeitsrelevante Rückmeldungen 
als Feedbackinformationen
3. Persönliche Beschreibung als 
personifizierte Informationen zu 
Arbeitssituationen
3. Persönliche Beschreibung als 
personifizierte Informationen zu 
Arbeitssituationen
4. Kommentare als human-interest 
Informationen
4. Kommentare und private 
Informationen als human-interest 
Informationen
Der cross-kulturelle Vergleich hinsichtlich der Inhalte weist mehr Übereinstimmungen als 
Unterschiede auf. Die Eigenschaften der Inhalte entsprechen in der deutschen als auch der 
niederländischen Polizeiwache sowohl dem primären als auch dem sekundären Ansatz. Die 
Erwartung muss demnach für die Inhalte der internen Unternehmenskommunikation in den 
persönlichen Kommunikationsmomenten widerlegt werden. 












Im Hinblick auf die Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmitteln der deutschen und 
der niederländischen Polizei zeigt sich, dass arbeitsrelevante Sachinformationen den größten 
Anteil aller Informationsarten ausmachen. Die schriftlichen Kommunikationsmittel der 
deutschen Polizei zeichnen sich überwiegend durch Eigenschaften des primären Ansatzes 
aus, während sich die schriftlichen Kommunikationsmittel der niederländischen Polizei neben 
Eigenschaften des primären auch durch Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnet.
Der cross-kulturelle Vergleich belegt signifikante Unterschiede hinsichtlich der 
Häufigkeitsverteilung der Informationsarten zwischen der deutschen und der niederländischen 
Polizei: die Informationsarten des primären Ansatzes machen in der deutschen Polizei einen 
signifikant größeren Anteil aus als in der niederländischen Polizei. Gleichzeitig zeigt sich, 
dass die Informationsarten des sekundären Ansatzes in der niederländischen Polizei einen 
signifikant größeren Anteil ausmachen als in der deutschen Polizei. 
Resümierend ist festzuhalten, dass die Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation 
der deutschen Polizei überwiegend Eigenschaften des primären Ansatzes kennen, während 
sich die schriftlichen Kommunikationsmittel der niederländischen Polizei sowohl durch 
Eigenschaften des primären als auch Eigenschaften des sekundären Ansatzes auszeichnen. Die 
Erwartung kann für die Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmitteln bestätigt werden.
kapitel 9 Überprüfung der erwartung und ausblick
Zusammenfassend ist festzuhalten, dass sich der kulturelle Wert Maskulinität sowohl in den 
Zielen (vgl. hierzu Kapitel 6) als auch den Inhalten der schriftlichen Kommunikationsmitteln (vgl. 
hierzu Kapitel 8) manifestiert. Die Ergebnisse zeigen allerdings auch, dass sich der kulturelle 
Wert Maskulinität weder in den Prozessen der persönlichen Kommunikationsmomenten und 
den schriftlichen Kommunikationsmitteln (vgl. hierzu Kapitel 7) noch in den Inhalten in den 
persönlichen Kommunikationsmomenten (vgl. hierzu Kapitel 8) manifestiert. 
Eine Abstrahierung der Ziele als ideologische Betrachtung von interner Unternehmens-
kommunikation, der Prozesse und Inhalte in den schriftlichen Kommunikationsmittel als Produkt 
von interner Unternehmenskommunikation sowie der Prozesse und Inhalte in den persönlichen 
Kommunikationsmomenten als kommunikatives Verhalten der Organisationsmitglieder wirft 
ein neues Licht auf die Forschungsergebnisse:
 Der kulturelle Wert Maskulinität manifestiert sich in der ideologischen Betrachtung 
von interner Unternehmenskommunikation sowie in den Produkten der internen 
Unternehmenskommunikation.
 Der kulturelle Wert Maskulinität manifestiert sich nicht in dem kommunikativen Verhalten 
der Organisationsmitglieder  der deutschen und der niederländischen Polizeiwache.
Die abstrakte Betrachtung der Aspekte Ziele, Prozesse und Inhalte lässt die Schlussfolgerung 
zu, dass die Ziele der internen Unternehmenskommunikation sowie die Produkte der internen 
Unternehmenskommunikation kulturabhängig sind. Die Kultur, in welcher man aufwächst, 
bestimmt, wie interne Unternehmenskommunikation verstanden und welche internen 
Kommunikationsprodukte erschaffen werden. Dies im Gegensatz zum kommunikativen 











Verhalten der Organisationsmitglieder, welche scheinbar nicht abhängig vom kulturellen 
Hintergrund der Organisationsmitglieder ist. Eine mögliche Erklärung der Widerlegung der 
Erwartung ist, dass Kommunikation zur menschlichen Natur gehört und demnach nicht 
kulturabhängig ist (Hofstede, 2010: 6). Hahne (1998: 37) nennt zwei Formen von Kommunikation: 
einerseits Arbeitskommunikation, also funktionelle Kommunikation, und andererseits 
Sozialkommunikation, welche neben, ohne und statt der Arbeit erfolgt. Ausgehend von dieser 
Betrachtungsweise von menschlicher Kommunikation liegt die Vermutung nahe, dass es sich 
bei dem kommunikativen Verhalten der Polizeibeamten um eine menschliche Natur handelt 
und es damit universelles Verhalten umfasst (Hofstede, 2010: 6 siehe hierzu auch Abbildung 
2), denn die menschliche Natur wird vererbt und liegt in den Genen aller Menschen verankert. 
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Abbildung 2: Hofstede, 2001b: 5
Eine weitere mögliche Erklärung für die Gemeinsamkeiten hinsichtlich der Eigenschaf-
ten der zwischenmenschlichen internen Unternehmenskommunikation auf der deutschen 
und der niederländischen Polizeiwache kann in der Art des Unternehmens und dessen Un-
ternehmenskultur gefunden werden (vgl. hierzu auch Hofstede et al, 2010: 348). Für die Po-
lizeiarbeit gilt, dass Polizeibeamte einer Schweigepflicht unterliegen und sie Informationen 
demnach ausschließlich mit Kollegen, nicht aber mit dritten Personen außerhalb des Unter-
nehmens besprechen dürfen. Dies gilt für die deutsche als auch für die niederländische Polizei.
Wohl sind Unterschiede hinsichtlich der Inhalte in den persönlichen Kommunikationsmomenten 
wiederzufinden. So teilen deutsche Polizeibeamte überwiegend arbeitsbezogene 
Informationen miteinander und befriedigen aufgrund des Austausches von eigenen 
Erfahrungen ihr Bedürfnis an Kommunikation. Ihre niederländischen Kollegen teilen zusätzlich 
auch private Informationen miteinander. 
Ziel der Forschungsarbeit war zu klären, ob Kulturunterschiede sich in der internen 
Unternehmenskommunikation manifestieren und Folgen für die grenzüberschreitende 
Zusammenarbeit haben könnten. Die Forschungsarbeit zeigt, dass bei kurzfristigen 
und gelegentlichen Einsätzen keine Kommunikationsprobleme zu erwarten sind. 
Wahrscheinlicher ist, dass Unterschiede in Arbeitsabläufen sichtbar werden, da die interne 











Unternehmenskommunikation hinsichtlich der Aspekte Prozesse und Inhalte vergleichbar ist.
In der intensiveren Zusammenarbeit von Polizeibeamten der deutschen und der 
niederländischen Polizei sind Herausforderungen zu erwarten. So ist anzunehmen, dass in 
der zwischenmenschlichen Kommunikation von deutschen und niederländischen Polizisten 
ein Unterschied im Hinblick auf den Stellenwert der hierarchischen Position beziehungsweise 
der Funktion zu beobachten ist. Für die deutsche Polizei ist die hierarchische Position eines 
Mitarbeiter ausschlaggebend für seine Rolle in der internen Unternehmenskommunikation, 
während für die niederländische Polizei die Funktion des Mitarbeiters eine wesentliche 
Rolle spielt. In der fortwährenden grenzüberschreitenden Polizeiarbeit kann dies zu 
Missverständnissen führen, wenn ein Vorgesetzter der deutschen Polizei davon ausgeht mit 
einem Vorgesetzten der niederländischen Polizeiwache zusammen zu arbeiten, stattdessen 
aber mit einem Polizeibeamten, der aufgrund seiner Funktion abgestellt ist, kooperiert. 
Missverständnisse können vermieden werden, indem sich die deutschen und niederländischen 
Polizeibeamten dessen bewusst sind und ihre Erwartungen bezüglich der interkulturellen 
Zusammenarbeit daran ableiten.
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appendix i
Äquivalenz der fälle: vergleich der kernaufgaben und arbeitsumfel-
der der deutschen und niederländischen Polizeiwache 
Bedingung an eine Fallstudie in einem cross-kulturellen Vergleich ist die Äquivalenz der zwei 
Fälle (vgl. hierzu Gudykunst, 2002: 167; Yin, 2003: 42f/46f; Peters, 2006: 623). Die Feststellung 
der Äquivalenz der deutschen und niederländischen Polizeien erfolgte in der vorliegenden For-
schungsarbeit anhand eines zweistufigen Auswahlverfahrens: die Selektion geeigneter Un-
ternehmenstypen anhand ihrer Kernaufgaben sowie die Selektion geeigneter Polizeiwachen 
anhand äquivalenter Arbeitsumfelder. Mit der Feststellung der Äquivalenz sollte gewährleistet 
werden, dass Unterschiede in der internen Unternehmenskommunikation nicht den Unter-
schieden in den Kernaufgaben oder der Ausübung der Kernaufgaben zugeschrieben werden 
konnten, sondern im kulturellen Wert Maskulinität begründet liegen. 
kernaufgaben der Polizeien
Wie in Kapitel 2 beschrieben, deckte Hofstede (Hofstede et al, 2010: 348) bei Unternehmen mit 
vergleichbaren Aufgaben und Organisationsprozessen vergleichbare Unternehmenskulturen 
auf, womit Unterschiede den nationalen Werten zugeschrieben werden können (vgl. 
hierzu 2.5). Um einerseits Unterschiede in den Unternehmenskulturen auszuschließen und 
andererseits eine Äquivalenz des gewählten Unternehmenstyps gewährleisten zu können, 
wurden in Anlehnung daran zunächst die Kernaufgaben der beabsichtigten Unternehmen 
eruiert und geprüft. Dazu wurden die Kernaufgaben der niederländischen Polizei sowie die 
Kernaufgaben der Polizei Nordrhein-Westfalens untersucht. Die Wahl des Bundeslandes 
Nordrhein-Westfalen ergab sich aufgrund der Selektion der Euregio Rhein-Waal, welche sich 
in diesem Bundesland befindet.
Eine Untersuchung der Internetseiten zu den Kernaufgaben der deutschen und 
niederländischen Polizeien ergab, dass die Beschreibungen der Kernaufgaben der 
Polizeibehörden in Nordrhein-Westfalen und der Polizeibehörden in den Niederlanden 
weitestgehend übereinstimmen. Die Kernaufgaben der Polizei in Nordrhein-Westfalen 
sind „Einsatzbewältigung und Gefahrenabwehr, Kriminalitätsbekämpfung und polizeiliche 
Verkehrssicherheitsarbeit“ (www.polizei-nrw.de). Die Kernaufgaben der niederländischen 
Polizei sind Ermittlung von Straftaten, Aufrechterhaltung der öffentlichen Ordnung und 
Nothilfeleistung12 (www.politie.nl). Die Einsatzbewältigung und Gefahrenabwehr der 
deutschen Polizei decken sich mit der Aufrechterhaltung der öffentlichen Ordnung der 
niederländischen Polizei. Die Kriminalitätsbekämpfung der deutschen Polizei weißt Parallelen 
mit der Fahndung nach strafbaren Tatbeständen und Verhalten der niederländischen Polizei 
auf. Letztendlich kommt die polizeiliche Verkehrssicherheitsarbeit der deutschen Polizei 
12 Nach freier Übersetzung der Autorin. Im Original lautete der Abschnitt folgendermaßen: Kerntaken van de politie: Opsporing van strafbare 
feiten en gedragingen; Handhaving van de openbare orde; Noodhulpverlening.







scheinbar mit der Nothilfeleistung der niederländischen Polizei überein. Dabei sollte allerdings 
beachtet werden, dass Verkehrssicherheitsarbeit der deutschen Polizei zudem präventive 
Tätigkeiten beinhaltet, während Nothilfeleistung reaktiv ist und sich nicht zwangsläufig nur 
auf den Straßenverkehr beschränkt. Es ist allerdings Aufgabe beider Unternehmen, für die 
Instandhaltung der Sicherheit der Bürger zu sorgen.
Aufgrund des Vergleichs der Kernaufgaben ist von einer weitestgehenden Deckungsgleichheit 
der Kernaufgaben der deutschen und niederländischen Polizei in der Euregio Rhein-Waal aus-
zugehen. 
Gleichwertigkeit der arbeitsumfelder
Zur Selektion der zu untersuchenden Polizeiwachen diente die Vergleichbarkeit der 
Arbeitsumfelder der deutschen und niederländischen Polizei, da davon ausgegangen wird, 
dass in äquivalenten Arbeitsumfeldern Aufgaben im gleichen Masse erfüllt werden. 
Die Auswahl von zwei Polizeiwachen fand innerhalb der Euregio Rhein-Waal statt, da 
diese Polizeiwachen aufgrund der weitergehenden Europäisierung und der zunehmenden 
grenzüberschreitenden Kriminalität unter Umständen zusammenarbeiten müssen (vgl. 
hierzu 1.3). Zudem war die Forscherin mit dieser Region bekannt, da sie in ihr sesshaft war. 
Der Begriff Euregio beschreibt ein länderübergreifendes Gebiet, in welchem die Organisation 
Euregio die kulturelle, ökonomische und gesellschaftliche Zusammenarbeit jenseits der Grenze 
fördert. Die Euregio hat es sich zur Aufgabe gemacht, die staatlichen Grenzen innerhalb 
Europas weiter abzubauen (vgl. hierzu auch www.euregio.org). 51 Städte und Gemeinden sind 
Mitglied der Euregio Rhein-Waal. Zur Selektion geeigneter Polizeiwachen wurden diese Städte 
einer Selektionsprozedur unterworfen und letztendlich wurden zwei Städte ausgewählt, 
welche in den folgenden Kriterien übereinstimmten:
Im Hinblick auf die Größe der Einsatzgebiete der ausgewählten Polizeiwachen kann 
festgehalten werden, dass diese in beiden Ländern für eine Fläche von 115 km2 verantwortlich 
sind. Die deutsche Stadt war umgeben von sieben Dörfern, die niederländische Stadt von 
zehn (Landesamt für Statistik; Centraal Bureau voor de Statistiek, 2008). Die Einsatzgebiete 
waren demnach vergleichbar. Bezüglich der Bevölkerungsstrukturen und den damit 
verbundenen Ansprüchen an die Polizeiarbeit, kann festgestellt werden, dass zum Zeitpunkt 
der Selektionsprozedur in der deutschen Stadt 289 Einwohner pro km2 lebten, in der 
niederländischen Stadt 261 Einwohner pro km2. Der zusätzliche Vergleich der Altersstrukturen 
stellte ein vergleichbares Bild dar (vgl. hierzu Tabelle 1): 
Tabelle 1. Altersstrukturen der ausgewählten deutschen und niederländischen Stadt, sortiert nach Altersgruppen
altersgruppen Deutsche stadt niederländische stadt
0 - 19 22 % 25 %
20 - 29 10 % 9 % 
30 - 39 13 % 12 %
40 - 49 18 % 18 %
50 - 64 20 % 21 %
65 und älter 17 % 15 %
Quellen: Landesamt für Statistik & Centraal Bureau voor de Statistiek, Daten des Jahres 2008 







Zusätzlich zu den vergleichbaren Altersstrukturen wurden für die Gruppe der Jugendlichen 
Ausgehmöglichkeiten untersucht, denn unter Jugendlichen ist die Wahrscheinlichkeit 
für kriminelle Straftaten relativ groß (vgl. hierzu Heinz, 2003: 70). Es wurden die 
Ausgehmöglichkeiten, in denen Jugendliche aufeinandertreffen, untersucht, um mögliche 
Brennpunkte identifizieren zu können (vgl. hierzu Tabelle 5.1, Seite 55). Aus dem Vergleich ergab 
sich, dass in beiden Städten drei Bars vorhanden sind. Zusätzlich gab es in der deutschen Stadt 
ein Fastfood Restaurant, in der niederländischen Stadt ein Kino. Aufgrund des Ergebnisses darf 
davon ausgegangen werden, dass die Ausgehmöglichkeiten für Jugendliche in beiden Städten 
einander entsprachen und damit die Anforderungen an die Polizeiarbeit vergleichbar waren.
Im Hinblick auf die Verkehrssicherheitsarbeit der Polizeien wurde der Fernverkehr beider Städ-
te betrachtet. Der Vergleich ergab, dass beide Städte über einen einzigen Bahnhof verfügten. 
Zudem waren beide Städte in unmittelbarer Nähe einer Autobahn gelegen. 
Die beiden Städte waren auch in Kriterien, die wahrscheinlich keinen direkten Einfluss auf die 
Arbeit der Polizeibeamten hatten, vergleichbar. Die Arbeitslosigkeit betrug in der deutschen 
Stadt 6,1 %, in der niederländischen Stadt 6,6 %13 (Landesamt für Statistik; Centraal Bureau voor 
de Statistiek, Stand: Dezember 2008). In beiden Städten gab es ein Krankenhaus. Zudem zeigt 
der Vergleich auf, dass es in der deutschen Stadt 15 Altenpflegeheime und in der niederlän-
dischen Stadt 13 Altenpflegeheime gab. Innerhalb der deutschen Stadtgrenzen arbeiteten 15 
Hausärzte, in der niederländischen Stadt waren dies 10. Auch gab es in beiden Städten ein 
Theater.
Interessant wäre auch ein Vergleich der Kriminalstatistik beider Länder, denn dies ließe 
Rückschlüsse auf die Polizeiarbeit in der deutschen und der niederländischen Stadt zu. Ein 
Vergleich der Kriminalstatistik war allerdings aus zwei Gründen nicht möglich. Erstens gab 
es keine gesonderte Statistik zur Kriminalität der deutschen Stadt, nur gemeinsam mit drei 
weiteren Städten im Umkreis waren Angaben vorhaben. Dies hing mit der Vergabe von 
Kernziffern seitens des Landeskriminalamts von Nordrhein-Westfalen zusammen. Doch selbst 
wenn Angaben zur Kriminalstatistik der deutschen Stadt zur Verfügung gestanden hätten, wäre 
ein länderübergreifender Vergleich aus einem zweiten Grund heraus ausgeschlossen gewesen. 
Denn die Begrifflichkeiten, die zur Beschreibung von strafbaren Verhalten in Deutschland und 
den Niederlanden verwendet werden, stimmen inhaltlich nicht überein. Das Landeskriminalamt 
von Nordrhein-Westfalen hat vor Jahren einen Ländervergleich in Erwägung gezogen und 
nach anderthalb Jahren einsehen müssen, dass eine grenzübergreifende Kriminalstatistik 
ausgeschlossen war. 
Abschließend wurde im Rahmen dieses Selektionsverfahrens die Existenz eines Gefängnisses, 
einer forensischen Anstalt und eines Frauenhauses eruiert, da diese besondere Erfordernisse 
an die Polizeien stellen können. Der Vergleich ergab, dass solche Einrichtungen in keiner der 
beiden Städte angesiedelt waren.
13   Weitere Angaben zur beispielsweise der Arbeitsplatzdichte fehlen, da statistische Daten zu diesem Bereich in beiden Ländern in 
unterschiedlichen und nicht vergleichbaren Größen und Einheiten dargestellt werden.
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kulturfragebogen des research on intercultural cooperation (iric) zur 




Sehr geehrte Damen und Herren,
im Rahmen einer Forschungsarbeit bezüglich der Kommunikation im deutsch-niederländischen 
Grenzgebiet haben wir einen Fragebogen erstellt. Wir möchten Ihnen hier einige Fragen 
zu Arbeitssituationen im Allgemeinen und zu Ihrer Meinung zu unterschiedlichen 
Arbeitssituationen stellen.
Sie würden uns einen großen Gefallen tun, wenn Sie die Fragen beantworten. Bitte kennzeichnen 
Sie die für Sie zutreffende Antwort durch einen Kreis um die entsprechende Ziffer. 
Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten, es geht ausschließlich um Ihre Einschätzung 
einer Situation bzw. um Ihre Meinung.
Für das Ausfüllen dieses Fragebogens werden Sie etwa fünf Minuten benötigen.
Wir weisen ausdrücklich darauf hin, dass der Fragebogen anonym ist und die Informationen 
vertraulich behandelt werden.
Wir danken Ihnen für Ihre Mitarbeit!
Drs. Assia Sand
Prof. dr. Marinel Gerritsen (Promotor)
Dr. Liesbeth Hermans (co-Promotor) 








Persönliche Daten (für statistische Ziele):
1. Geschlecht:
   1. männlich
   2. weiblich
2. Sie wurden geboren: 19…………… 
3. Wie viele Jahre hat Ihre Schulausbildung (oder Gleichwertiges) bis zu Ihrem 
 Abschluss gedauert, inklusiv der Grundschule?
    …………………………………Jahre 
4. Welche Art von beruflicher, bezahlter Tätigkeit üben Sie aus?
 1. Student
 2.  Ungelernter oder angelernter Handwerker
 3.  Bürokraft oder Sekretär(in) mit allgemeiner Ausbildung
 4.  Handwerker mit Berufsausbildung, Techniker, Informatiker, 
    Krankenpfleger/in, Künstler oder Gleichwertiges
 5.  Akademische Ausbildung oder Gleichwertiges 
  (aber keine Führungsaufgaben)
 6.  Manager von einem oder mehreren Untergeordneten 
  (die keine Manager sind)
 7.  Manager von einem oder mehreren Managern
5. Welche Nationalität haben Sie?  …………………………………………………
6. Welche Nationalität hatten Sie bei Ihrer Geburt (falls anders)?
             …………………………………………………
Bitte denken Sie an eine ideale berufliche Tätigkeit. Wie wichtig ist es für Sie bei der Auswahl 
einer beruflichen Tätigkeit, dass…
(Bitte bei jeder Aussage eine Antwort ankreuzen):
 1 = äußerst wichtig
 2 = sehr wichtig
 3 = einigermaßen wichtig
 4 = nicht so wichtig
 5 = (überhaupt) nicht wichtig







7.  Sie mit Menschen arbeiten, die gut  1 2 3 4 5
 miteinander kooperieren können
8. Sie Aufstiegsmöglichkeiten zu einer  
 beruflichen Tätigkeit auf höherem 
 Niveau haben    1 2 3 4 5
Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu oder nicht zu? 
 1   =   absolut gleicher Meinung
 2  =   gleicher Meinung
 3  =   unentschieden
 4  =   nicht gleicher Meinung
 5  =   absolut nicht gleicher Meinung
9 Den meisten Menschen kann man  1 2 3 4 5
 trauen
10. Wenn jemand im Leben gescheitert
 ist, ist es oft durch eigene Schuld  1 2 3 4 5
Vielen Dank fürs Mitmachen!








Geachte heer of mevrouw, 
In het kader van een onderzoek naar communicatie in het grensgebied van Duitsland en 
Nederland hebben wij een korte vragenlijst over werksituaties en uw beleving ervan opgesteld. 
U zou ons een groot plezier doen wanneer u de vragen beantwoordt door uw antwoord te 
omcirkelen. Per vraag mag u maar één antwoord omcirkelen. Antwoorden zijn nooit goed of 
fout, maar meten slechts uw beleving van situaties.
Het invullen van de vragenlijst duurt ongeveer vijf minuten.
Vanzelfsprekend wordt de informatie die u geeft vertrouwelijk behandeld.
 
Alvast hartelijk dank voor uw medewerking.
Drs. Assia Sand 
Prof. dr. Marinel Gerritsen (promotor)
Dr. Liesbeth Hermans (co-promotor) 








Persoonlijke gegevens (voor statistische doeleinden):
1. Geslacht   a. Man
    b. Vrouw
2. U bent geboren in:   19……………..
3. Hoeveel jaren dagonderwijs (of gelijkwaardig) heeft u gevolgd, te beginnen met de   
 lagere school (4 of 5- jarige leeftijd):
     …………………………………jaren 
4. Waar bestaan uw werkzaamheden uit?
 a.  Student
 b.  Ongeschoolde of halfgeschoolde handarbeid
 c.  Niet-specialistische kantoor- of secretariële arbeid
 d.  Technisch, ambachtelijk of specialistisch werk op LBO– of MBO-niveau:   
      vakarbeid(st)er, technicus, informaticus, verpleegkundige, kunstenaar of 
      gelijkwaardig
 e.  Professioneel werk op HBO- of academisch niveau, niet leidinggevend
 f.  Leiding geven aan één of meer medewerkers (die zelf geen leiding geven)
 g.  Leiding geven aan één of meer leidinggevenden.
5. Wat is uw nationaliteit?  ………………………………………………………
6. En wat was uw nationaliteit bij uw geboorte (voor zover anders)?
     ………………………………………………………...
Probeert u zich een ideale werkkring voor te stellen. Voor een ideale werkkring, hoe belangrijk 
vindt u elk van de volgende aspecten (één antwoord per regel):
 1 = van het allerhoogste belang
 2 = heel belangrijk
 3 = tamelijk belangrijk
 4 = van weinig belang
 5 = van heel weinig of geen belang
7. Collega’s die onderling    1 2 3 4 5
 goed samenwerken
 







9. Promotiemogelijkheden  1 2 3 4 5
In hoeverre bent u het met de volgende uitspraken eens of oneens? (één antwoord per regel):
 1.  =   volkomen mee eens
 2.  =   mee eens
 3.  =   weet niet
 4.  =   niet mee eens
 5.  =   volstrekt niet mee eens
10. Men kan de meeste mensen 1 2 3 4 5
 vertrouwen
11. Als mensen in het leven mislukt
 zijn is dat dikwijls hun 
 eigen schuld   1 2 3 4 5
Dank u wel voor uw medewerking!
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appendix iii 
ergebnisse der ersten untersuchungsphase: Beschreibung der unter-
nehmensstrukturen der deutschen und niederländischen Polizei 
Der vorliegenden Appendix beschreibt die Ergebnisse der Erkundung der Untersuchungs-
einheiten hinsichtlich der Unternehmensstrukturen der Polizeibehörden und Polizeiwachen 
und ermöglicht darüber hinaus einen Überblick über die organisatorische Einrichtung der 
Kommunikationsabteilungen, welcher aufgrund des Forschungsinteresses aufschlussreich 
war. Die Beschreibung ist in drei Komponente aufgegliedert: Zuerst werden der Kontext und die 
Strukturen der Polizeibehörden, dann die Strukturen der Polizeiinspektionen und abschließend 
die Strukturen der untersuchten Polizeiwachen beschrieben. Dabei wird jeweils zuerst das 
deutsche System beschrieben, anschließend das niederländische System. 
kontext und strukturen der deutschen Polizei
Die Bundesrepublik Deutschland besteht aus 16 Bundesländern und jedes Bundesland verfügt 
über einen eigenen Polizeiapparat. Auf Bundesebene agieren die „Bundespolizei“ und das 
Bundeskriminalamt in Wiesbaden unter der Verantwortung des Bundesinnenministers.
In Nordrhein-Westfalen, dem Bundesland zu welchem die Euregio Rhein-Waal gehört, nimmt 
die Polizei ihre Aufgaben in 47 Kreispolizeibehörden14 wahr. Sie untersteht dem Innenminister 
und muss sich dem Parlament gegenüber politisch verantwortlich. Die Zuständigkeitsbereiche 
der Kreispolizeibehörden decken sich zumeist mit denen der Kreise (www.polizei-nrw.de). Die 
Landräte der Kreise sind zugleich Behördenleiter. 
Die Polizeibehörde
Die untersuchte Kreispolizeibehörde ist in zwei große Fachbereiche unterteilt (vgl. hierzu 
Abbildung 1, Seite 255):
1. Gefahrenabwehr und Strafverfolgung
 Dieser Bereich bezieht sich auf den operativen Teil der Polizei und umfasst die 
Schutzpolizei sowie die Kriminalitäts- und Verkehrskommissariate und das 
Kommissariat Vorbeugung. Zum Bereich der Gefahrenabwehr und Strafverfolgung 
gehört zudem der Ermittlungsdienst. Aufgaben zur Kriminalitätsbekämpfung 
werden unter Polizeibeamten und Kriminalbeamten aufgeteilt. So nehmen 
Streifenpolizisten beispielsweise einen Unfall auf, die Vernehmung der Zeugen wird 
vom Kriminalkommissariat in die Wege geleitet und durchgeführt. Die Anzeigen, 
welche die Polizisten aufnehmen, werden an die jeweiligen Sachbearbeiter des 
Kriminalkommissariats weitergeleitet.
2. Verwaltung und Logistik (abgekürzt mit VL)
 In diesem Bereich sind unterstützende Funktion angesiedelt: erstens die Abteilung Per-
14   Die Kreispolizeibehören der kreisfreien Stäte werden Polizeipräsidien genannten, beispielsweise das Polizeipräsidium Köln oder 
Polizeipräsidium Düsseldorf.







sonalwesen und Finanzen (VL1), zweitens die Abteilung Kommunikation und Fortbil-
dung (VL2) und drittens die Abteilung Technik (VL3). Unter dem Bereich Technik fällt 
einerseits Computerunterstützung, andererseits die Wartung von Waffen und weiteren 
technischen Geräten für die Polizeiarbeit.
In der untersuchten Kreispolizeibehörde arbeiteten insgesamt 520 Vollzeitkräfte. 
Abbildung 1. Organigramm der deutschen Kreispolizeibehörde, einschließlich Polizeiinspektion und Polizeiwache (die Ab-
kürzungen DR beziehen sich auf die Respondenten in den situationsflexiblen Interviews, vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58)
Behördenleiter: Landrat
Allg Vertreter
abteilung Gefahrenabwehr/strafverfolgungAbteilung Verwaltung/Logistik (DR 1)
VL 2 Dezernat 
Kommunikation/
Fortbildungsstelle
(DR 9, DR 10 & DR 11)






Polizeiinspektion I Polizeiinspektion ii
4 Bezirksbeamte (DR 3, DR 4 & DR 5)
Dienstgruppenleiter I (DR6) Dienstgruppenleiter II Dienstgruppenleiter III
6 Polizeibeamte7 Polizeibeamte7 Polizeibeamte (DR7 & DR8)
Zentrale Kriminalitätsbekämpfung
Leiter Polizeiwache I Leiter 
Polizeiwache III
Leiter Ermittlungs-
dienst I (DR12, DR13, 
DR14, DR15, & DR16)
leiter Polizeiwache ii 
(DR2)







Das Dezernat Kommunikation (VL2)
Das Dezernat Kommunikation innerhalb der deutschen Kreispolizeibehörde ist für die interne 
und externe Öffentlichkeitsarbeit der Polizei verantwortlich. Sie untersteht dem Leiter Verwal-
tung und Logistik. Im Dezernat arbeiten die folgenden Mitarbeiter: 
1. Der Dezernent der Abteilung ist gleichzeitig auch Pressesprecher der Polizei. Er leitet 
Pressekonferenzen und unterhält regelmäßige Kontakte mit der Presse. 
2. Sein Stellvertreter, und damit stellvertretender Pressesprecher, ist für die strukturelle 
Öffentlichkeitsarbeit zuständig. Zu seinen Aufgaben gehört auch die Bearbeitung von 
Beschwerden von Bürgern gegenüber Polizisten. 
3. Die Verantwortlichkeiten des dritten Kommunikationsmitarbeiters beziehen sich auf 
die interne Öffentlichkeitsarbeit. Zu seinen Aufgaben gehören operative Arbeiten, wie 
die Pflege und Verwaltung des Intranets. Gleichzeitig ist er Beauftragter für Fragen zum 
Datenschutz. 
Die drei Mitarbeiter mit Kommunikationsfunktionen genossen eine polizeiliche Ausbildung 
und waren früher im Polizeidienst tätig. Um den Anforderungen der internen und externen 
Öffentlichkeitsarbeit gerecht zu werden, absolvierten sie polizei-interne Fortbildungskurse. Sie 
wurden beispielsweise in den Fächern corporate design, corporate identity und zur Planung 
und Durchführung von Veranstaltungen unterrichtet. Weitere Fähigkeiten erlernten sie auto-
didaktisch.
Im Hinblick auf die interne Unternehmenskommunikation beschränkt sich die Arbeit des 
Dezernats Kommunikation auf die Ausführung der operativen Tätigkeiten, vorüberwiegend 
im Hinblick auf die Betreuung und Verwaltung des Intranets. Strategische Entscheidungen 
werden von Seiten des Leiters Verwaltung und Logistik ausgearbeitet und angewiesen.
Zu der Kommunikationsabteilung gehörte des Weiteren auch der Fortbildungsbeauftragte. 
Er bearbeitet die Anfragen der Organisationsmitglieder bezüglich Fort- und Weiterbildungen, 
erfüllt allerdings keine kommunikativen Tätigkeiten.
Die Polizeiinspektion
Der Bereich Gefahrenabwehr und Strafverfolgung der deutschen Kreispolizeibehörde setzt sich 
aus zwei Polizeiinspektionen und einem Kommissariat zur zentralen Kriminalitätsbekämpfung 
zusammen (vgl. hierzu Abbildung 1, Seite 255). Die zwei Polizeiinspektionen umfassen alle Poli-
zeiwachen der jeweiligen Städte sowie die Ermittlungsdienste. Der Polizeiinspektion stand der 
Leiter der Polizeiinspektion vor. Er ist das Bindeglied zwischen der Abteilung Gefahrenabwehr/
Strafverfolgung der Kreispolizeibehörde einerseits und den Leitern der Polizeiwachen sowie 
den Leitern der Kriminalkommissariate andererseits.
Die Polizeiwache
Auf der deutschen Polizeiwache, auf der in dieser Forschungsarbeit geforscht wurde, arbeit-
eten 28 Mitarbeiter, die es insgesamt auf 26,75 Vollzeitkräfte brachten. 
Die Mitarbeiter erfüllen diverse Funktionen. So gab es auf der Polizeiwache einen Leiter, drei 
Dienstgruppenleiter, vier Bezirksbeamte und 23 Polizeibeamte (vgl. hierzu Abbildung 1, Seite 
255).








Der Leiter der Polizeiwache ist das Bindeglied zwischen den Mitarbeitern seiner Polizeiwa-
che und der Kreispolizeibehörde und nimmt an den Besprechungen seiner Polizeiinspektion 
teil. Dort trifft er mit dem Leiter der Polizeiinspektion sowie zwei weiteren Polizeiwachleitern 
zusammen (vgl. hierzu Abbildung 1, Seite 255). Der Leiter der Polizeiinspektion ist wiederum 
dem Bereich Gefahrenabwehr/Strafverfolgung zugeordnet.
Die Bezirksbeamten
Die Funktion des Bezirksbeamten war Polizisten vorenthalten, die bereits 32 Jahre oder länger 
im Wach- und Wechseldienst tätig waren. Denn im Gegensatz zu den Polizisten aus dem Wach- 
und Wechseldienst arbeiten Bezirksbeamte 80 % ihrer Zeit zu normalen Bürozeiten. Zu den 
Aufgabenbereichen der Bezirksbeamten gehört die Schulwegsicherungen, Verkehrssicherheit, 
Fahrerermittlung sowie die Aufenthaltsermittlung von Personen im Auftrag der Staatsanwalt-
schaft. Des Weiteren unterstützen die Bezirksbeamten das Kommissariat Vorbeugung bei der 
Gewaltprävention und das Jugendamt der Stadtverwaltung bei der Überprüfung von gewissen 
Auflagen. Zusätzlich gibt es sogenannte Ordnungspartnerschaften mit dem Ordnungsamt der 
Stadtverwaltung und hier wird gemeinsam mit Beamten des Ordnungsamtes Streife gelaufen 
bei der Kontrolle von Baggerseen und Scheunenfeten.
Die Bezirksbeamten sind über die Stadt verteilt und bekommen ein Gebiet mit circa 100.000 
Einwohnern zugewiesen. Daher haben die Beamten in vielen Fällen näheren Kontakt zu den 
Bürgern und werden mitunter liebevoll Dorfsheriffs genannt. 
Einer der Bezirksbeamten (DR 4) in der untersuchten Polizeiwache war zudem 4 Jahre lang 
Verbindungsbeamter für die niederländische Polizei in Renesse, zuletzt im Jahr 2005. Dort 
war er Ansprechpartner für deutsche Touristen und es gehörte zu seinen Aufgaben, deutsche 
Touristen auf fehlerhaftes Verhalten aufmerksam zu machen. Zum damaligen Zeitpunkt 
durfte der deutsche Polizist dort seine Uniform tragen und in seinem Dienstwagen fahren, 
seine Dienstwaffe durfte er allerdings nicht nutzen. Seit 2005 haben Kollegen aus der Landes-
hauptstadt Düsseldorf diese Aufgabe übernommen.
Die Dienstgruppenleiter 
Die Dienstgruppenleiter sind als Vorgesetzte verantwortlich für eine Gruppe von Polizeibeam-
ten. Zu ihren Aufgaben gehört zudem die Leitung einer Schicht im Wach- und Wechseldienst. 
Sie sind für die Verteilung der Arbeit der Polizisten zuständig und nehmen Telefonate von Bür-
gern entgegen. Während der Schicht führt der Dienstgruppenleiter Kontrollen bei Inhaftierten 
durch und ist Bindeglied zwischen dem Leiter der Wache und den Polizisten. Die Dienstgrup-
penleiter überwachen zudem den Funkkontakt mit der Meldestelle bzw. mit den Kollegen auf 
der Streife.
Von den Dienstgruppenleitern wird erwartet, dass sie bereits eine halbe Stunde vor 
Schichtwechsel auf der Wache erscheinen. Somit haben die beiden Dienstgruppenleiter die 
Möglichkeit, sich über das Geschehen auf der Polizeiwache in der letzten Schicht auszutaus-
chen und Aufgaben zu übertragen, wie zum Beispiel die Kontrollgänge der Inhaftierten. 








Der Wach- und Wechseldienst der Polizeibeamten, auch Streifenpolizisten genannt, ist in drei 
Schichten unterteilt: eine Frühschicht von 7.00 bis 14.00 Uhr, eine Spätschicht von 14.00 bis 
22.00 Uhr und eine Nachtschicht von 22.00 bis 7.00 Uhr. Alle Streifenpolizisten sind abwech-
selnd im Wach- und Wechseldienst tätig, sie können sich für die gewünschte Schicht zwei 
Wochen im Voraus eintragen. Um dafür zu sorgen, dass alle Polizisten gleich viele Früh-, Spät- 
und Nachtschichten haben, gibt es eine sogenannte Gerechtigkeitsliste. Somit soll vermieden 
werden, dass einige Polizisten selten am Wochenende arbeiten, während andere immer am 
Wochenende eingesetzt werden. Von den Streifenpolizisten wird erwartet, dass sie ungefähr 
eine viertel Stunde vor Dienstbeginn auf der Polizeiwache erscheinen.
kontext und strukturen der niederländischen Polizei
Das Polizeikorps (politiekorps)
Die Niederlande verfügte zum untersuchten Zeitpunkt über eine Polizeiorganisation, die aus 
25 Korps und dem Korps Landelijke Politie Diensten (KLPD) bestand. Die Polizeiorganisation un-
tersteht direkt dem Innenministerium (www.politie.nl). Jedem Korps steht ein Korpschef vor, 
der von einem Regionalvorstand unterstützt wird. Dem Regionalvorstand gehören Vertreter 
der örtlichen Stadtverwaltungen und der Justiz an. Der Umfang eines Regionalkorps ist von der 
Einwohnerzahl, Kriminalitätshäufigkeit und Siedlungsstruktur abhängig.
Das in der vorliegenden Arbeit untersuchte niederländische Polizeikorps besteht aus den fol-
genden Bereichen (vgl. hierzu Abbildung 2, Seite 259):
• Bezirke: Das Korps untergliedert sich in 5 Bezirke. Jeder Bezirk besteht aus mehreren 
Teams. Die hier untersuchte Polizeiwache bildet gemeinsam mit einer weiteren Wache 
eines der fünf Distrikte innerhalb des untersuchten Polizeikorps. 
• Dienst zentrale Recherche
• Bereich Beleidsondersteuning (kann übersetzt werden mit Unterstützung der 
 Unternehmensstrategie)
• Bereich Beheersondersteuning (kann übersetzt werden mit Unterstützung der 
 Verwaltung)
• Zentrale exekutive Dienste
Unterstützt wird die Korpsleitung von Seiten eines Sekretariats und der Abteilung Planung und 
Kontrolle. 
Insgesamt arbeiteten 1.650 Mitarbeiter in dem untersuchten niederländischen Polizeikorps 
zum Zeitpunkt der Untersuchung.







Abbildung 2. Organigramm des niederländische Polizeikorps (die Abkürzungen NLR beziehen sich auf die Respondenten 
in den situationsflexiblen Interviews, vgl. hierzu Tabelle 5.2, Seite 58)
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Die Kommunikationsabteilung der niederländischen Polizei ist dem Bereich 
Beleidsondersteuning angegliedert. In ihr werden alle strategischen und operativen 
Aufgaben bezüglich der internen und externen Unternehmenskommunikation zentral 
koordiniert. Die Abteilung hat zur Aufgabe, die internen und externen Polizeiprozesse durch 
Kommunikation zu unterstützen. Somit erfüllt sie Stabsaufgaben zur Unterstützung der 
unterschiedlichen hierarchischen Ebenen innerhalb der Organisation. Die Entwicklung 
strategischer Konzepte für die interne und externe Unternehmenskommunikation wird autark 
entwickelt und der Korpsleitung vorgelegt und begründet. Es arbeiteten 12 Mitarbeiter in der 
Kommunikationsabteilung, bestehend aus einem Abteilungsleiter, einer Senior-Beraterin 
für den Bereich interne Unternehmenskommunikation, zwei Junior-Beraterinnen, fünf 
Kommunikationsmitarbeitern, zwei Assistentinnen und zwei Mitarbeitern, verantwortlich 
für Beiträge des regionalen Fernsehens. Die Mitarbeiter im beratenden Bereich sowie ein Teil 
der Kommunikationsmitarbeiter absolvierten eine kommunikationsrelevante Ausbildung. 
Der andere Teil der Kommunikationsmitarbeiter besteht aus Mitarbeitern der ehemaligen 
Rijkspolitie, welche sich für dieses Aufgabenfeld umschulten. 
Jedem Bezirk wird ein Kommunikationsmitarbeiter zugewiesen, der für die Unterstützung der 
internen Unternehmenskommunikation in dem jeweiligen Team verantwortlich ist.
Das Distrikt (politiedistrict)
Die hier untersuchte niederländische Polizeiwache formte gemeinsam mit einer weiteren Po-
lizeiwache den fünften Bezirk dieses Polizeikorps (vgl. hierzu Abbildung 2, Seite 259). Jedem 
Bezirk steht ein Bezirksleiter vor, er ist das Bindeglied zwischen der Korpsleitung einerseits und 
den Chefs der Polizeiteams andererseits.
Das Polizeiteam (politieteam)
Auf der in den Niederlanden untersuchten Polizeiwache arbeiteten 35 Polizeibeamte, die es auf 
insgesamt 30 Vollzeitkräfte brachten. Zusätzlich waren 5 weitere Mitarbeiter im Verwaltungs-
bereich tätig. 
Das niederländische Team besteht aus einem Teamchef beziehungsweise Leiter der Polizeiwa-
che, zwei Leitern für operative Angelegenheiten (COZ), zwei Brigadiers beziehungsweise Leiter 
der Dienste, sechs Polizeibeamte der Recherche sowie 36 Streifenpolizisten. Die Erkundung im 
niederländischen Unternehmen weist im Vergleich zum deutschen Unternehmen darauf hin, 
dass jeder niederländische Streifenpolizist zudem für ein bestimmtes Themengebiet verant-
wortlich ist (siehe unten).
Leiter der Polizeiwache (Team Chef)
Der niederländische Leiter der Polizeiwache, hier Team Chef genannt, ist Bindeglied zwischen 
seinem eigenen Team und der Bezirksleitung. Der Team Chef nimmt an den Besprechungen 
mit dem Bezirksleiter und dem zweiten Team Chef teil (vgl. hierzu Abbildung 2, Seite 259).







Der Chef operative Angelegenheiten (COZ – Chef operative zaken)
Für die Leitung der Polizeiwache sind neben dem Teamchef auch zwei Chefs operative 
Angelegenheiten (chef operationele zaken, abgekürzt mit COZ) verantwortlich. Diese 
zwei Mitarbeiter sind gleichzeitig auch Officier van Dienst und damit verantwortlich bei 
Festnahmen und anderen schwerwiegenden Vorfällen. Zu ihren Aufgaben gehört die 
mittelfristige Planung der Einsatzzeiten der Polizisten15. Zudem sind sie verantwortlich für die 
Verteilung der Anzeigen unter den Mitarbeitern. Unter Verwendung eines Computersystems 
könnten sie einsehen, welcher Polizist sich mit welchem Fall beschäftigt und sie entscheiden 
daraufhin die Verteilung der Arbeit. Gleichzeitig bestimmen sie auch, wie viel Zeit der jeweilige 
Polizist für die Aufklärung des Falls erhält. Die Chefs operative Angelegenheiten sind zudem 
bei Mitarbeitergesprächen zugegen und beurteilen die Mitarbeiter zusammen mit dem Team 
Chef. Beim COZ können Mitarbeiter zudem ihre Dienste für die laufende Periode ändern.
Leiter der Dienste (Brigadier van Dienst, BvD)
Die jeweiligen Schichten werden von einem der zwei Brigadiers van Dienst (BvD) oder auch 
Leiter der Dienste geleitet. Der Brigadier van Dienst ist für die Organisation des jeweiligen 
Tages verantwortlich, also die Einteilung der Beamten und Vergabe der Fahrzeuge. Er 
behält den Überblick, welche Polizisten im Wach- und Wechseldienst arbeiten und welche 
Kollegen zu Fortbildungsveranstaltungen außer Haus sind. Eine wesentliche Aufgabe ist 
die kontinuierliche Informationsweitergabe an die Polizisten im Wach- und Wechseldienst. 
Während der Chef operative Angelegenheiten für die langfristige Arbeit verantwortlich ist, 
bezieht sich der Brigadier van Dienst für die tägliche Einteilung und Aufgabenerfüllung der 
Polizeibeamten. Der Brigadier van Dienst kann selber auch zum Wach- und Wechseldienst 
eingeteilt werden.
Die Polizeibeamten
Auf der niederländischen Polizeiwache gibt es drei Schichten: von 6.00 bis 14.00 Uhr, von 14.00 
bis 22.00 Uhr und von 22.00 bis 6.00 Uhr. In den Schichten sind jeweils zwei Polizisten auf 
Streife, also sechs Polizisten in einer Zeitspanne von 24 Stunden. Zusätzlich zu diesen Diensten 
gibt es auch sogenannte Horeca-Dienste: An Freitagabenden und Samstagabenden werden 
extra Streifenpolizisten eingesetzt, welche sich auf die junge Gastronomie in der Stadt richten. 
Die niederländischen Polizisten arbeiten neben den Schichtdiensten auch noch zu festen Büro-
zeiten. Das Büro war für die Bürger wochentags von 9.00 bis 17.00 Uhr geöffnet. Zu den Aufga-
ben der Polizeibeamten gehört dann beispielsweise die Kontrolle von Geschwindigkeiten und 
die Unterstützung der Kollegen im Wach- und Wechseldienst. In dieser Arbeitszeit besuchen 
Polizisten oftmals auch Kurse und Weiterbildungsveranstaltungen. Dieser organisatorische 
Unterschied kann damit erklärt werden, dass die niederländischen Polizisten für die Aufklä-
rung von Straftaten verantwortlich waren und keine Kriminalpolizei zur Seite stehen haben. 
Auf der niederländischen Polizeiwache gibt es sogenannte buurtcoördinatoren, am Besten zu 
übersetzten mit Gebietskoordinatoren. Zu ihren Aufgaben gehört die Pflege von Kontakten 
in ihrem Gebiet. Die Koordinatoren halten Kontakt zu der Gemeindeverwaltung, dem 
15   Die tägliche Planung wurde vom Brigadier van Dienst übernommen, die langfristige Planung vom Planer des jeweiligen Distrikts.







Gesundheitsdienst16 und den Wohnungsbaugesellschaften in ihrem Gebiet. Die Koordinatoren 
besitzen ein großes Netzwerk und verbringen viel Zeit mit der Pflege des Netzwerkes. Zu ihren 
Aufgaben gehört auch herauszufinden, ob bei großen Veranstaltungen, wie beispielsweise 
einer Fußballweltmeisterschaft, in ihrem Gebiet verstärkt kontrolliert werden muss.
Unterstützt werden diese Koordinatoren von Streifenpolizisten, die dem gleichen Gebiet 
unterstellt sind. Dies wird „gebietsgebundene Polizeiarbeit“ genannt. Sie unterstützen den 
Koordinator, indem auch sie in diesen Gebieten kontrollieren.
Alle niederländischen Polizisten sind für einen eigenen Fachbereich verantwortlich, in 
welchem sie sich spezialisiert haben. So gibt es einen Jugendagenten, einen Polizisten 
für Asylfragen (vreemdelingenzaken), einen Umweltagenten, einen Hundeführer mit 
einem eigenen Polizeihund und einen Polizisten für Sittlichkeitsdelikte (zedendelikte). Eine 
weitere spezialisierte Funktion ist die der Recherche, wobei ein Rechercheur sich um häufig 
vorkommenden Straftaten kümmert und Dossiers von seinen Kollegen aus dem Wach- und 
Wechseldienst übernimmt. Um diese unterschiedlichen Funktionen ausführen zu können, 
müssen die Polizisten in diesen Bereichen Fortbildungen besuchen und Prüfungen ablegen. 
Serviceorganisation
Mitarbeiter der Serviceorganisation sind keine ausgebildeten Polizisten, sondern im 
Verwaltungsbereich tätig. Sie nehmen auf der Polizeiwache Telefonate entgehen und 
empfangen Bürger am Schalter im Eingangsbereich. Diese Servicemitarbeiter dürfen auch 
Anzeigen von Bürgern aufnehmen. Sie tragen dabei eine Polizeiuniform, um für die Bürger als 




16 In den Niederlanden sind die psychischen Gesundheitsdienste, abgekürzt mit GGZ (geestelijke gezondheidszorg), eigenständige 
Verwaltungen.
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appendix iv 
interviewfragen zur inventur der untersuchungsobjekte
Einführung in das Gespräch:
 - Wiederholung Forschungsinteresse: Forschungsarbeit zum Thema interne   
 Kommunikation in deutschen und niederländischen Polizeiwachen in der Euregio
  Rhein-Waal
 - Erste Erkundung vor zwei Jahren, in der Zwischenzeit Forschungsstrategie weiter   
 ausgearbeitet.
 - Ich hoffe es ist kein Problem, dass ich dieses Gespräch aufzeichne, dann kann ich es  
 zu einem späteren Zeitpunkt einfacher ausarbeiten
 - Ihre Anonymität wird gewährleistet
 - Diese Gespräch wird ungefähr 20 Minuten dauern
Fragen an die Leiter der Kommunikationsabteilung: 
1. Bezüglich der strategischen Dokumente zur Kommunikationspolitik (siehe Tabelle 
unten):
 - Welcher dieser Dokumente nutzen Sie in Ihrem Unternehmen?
 - Gibt es noch weitere Dokumente, die hier nicht aufgelistet wurden?
2. Bezüglich der schriftlichen Kommunikationsmittel (siehe Tabelle unten):
 - Welcher dieser schriftlichen Kommunikationsmittel setzten Sie in der internen 
     Unternehmenskommunikation ein?
 - Gibt es noch weitere schriftliche Mittel, die hier nicht aufgelistet wurden?
 - Wie nutzen Sie diese Mittel?
Fragen an die Leiter der Polizeiwachen:
1. Bezüglich der persönlichen Kommunikationsmomente (siehe Tabelle unten):
 - Welche dieser Besprechungen/persönlichen Situationen gibt es auf Ihrer 
     Polizeiwache?
 - Vermissen Sie auf dieser Liste noch weitere Situationen/Momente?
2. Bezüglich der schriftlichen Kommunikationsmittel (siehe Tabelle unten):
 - Welcher dieser schriftlichen Kommunikationsmittel nutzen Sie auf Ihrer 
     Polizeiwache?
 - Gibt es noch weitere schriftliche Mittel, die hier nicht aufgelistet wurden?
 - Wie nutzen Sie diese Mittel?
































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































leitfaden für die interviews zum aspekt Ziele der internen 
Unternehmenskommunikation
Einführung in das Gespräch:
- Ich bin Assia Sand, Doktorandin an der Radboud Universität in Nimwegen
- Schreibe eine Forschungsarbeit zum Thema interne Kommunikation in deutschen und 
niederländischen Polizeiwachen in der Euregio Rhein-Waal
- Ich hoffe es ist kein Problem, dass ich dieses Gespräch aufzeichne, dann kann ich es zu 
einem späteren Zeitpunkt einfacher ausarbeiten
- Ihre Anonymität wird gewährleistet
- Diese Gespräch wird nicht länger als 60 Minuten dauern
- Ich möchte Ihnen zunächst einmal ein paar allgemeine Fragen stellen
Allgemeine Frage:
- Welche Funktion haben Sie?
Fragen zu den Zielen der internen Unternehmenskommunikation:
1. Ziele der internen Unternehmenskommunikation
- Meinung/Vorstellung zur internen Kommunikation 
- Meinung/Vorstellung zum Ziel der internen Kommunikation 
- Funktion der internen Unternehmenskommunikation im Unternehmen
- Unterschied zwischen wünschenswerter/ideologischer und tatsächlicher Situation
2. Realisierung der Ziele
- Beschreibung der Vorgehensweise/Schritte hin zur Realisierung
- Hilfsmittel, die zur Realisierung eingesetzt werden
- Erfahrungswerte: Welche Vorgehensweise funktioniert gut, welche funktioniert      
     nicht? 
- Warum wird ein Ziel nicht erreicht?
3. Aufgaben und Verantwortung zur Realisierung
- Eigene Aufgabe/Verantwortung bezüglich der internen Kommunikation 
- Aufgaben/Verantwortung der Geschäftsführung/Vorgesetzten, Mitarbeiter, Kollegen, 
Kommunikationsmitarbeiter bezüglich der internen Kommunikation 
- Denke hierbei auch an Auftraggeber, Aufgabenbeschreibung, Prozessbeschreibung, 
strategische gegenüber operationellen Aufgaben








- Haben Sie noch weitere Bemerkungen?
- Haben Sie noch Fragen zu meiner Forschungsarbeit?
Ich danke Ihnen herzlich für dieses Gespräch. Die gleichen Fragen werde ich auch Ihren nie-
derländischen/deutschen Kollegen stellen und die Antworten miteinander vergleichen. Sobald 
ich meine Forschungsarbeit abgeschlossen habe, erhalten Sie selbstverständlich ein Exemplar.
Vielen Dank für Ihre Mitarbeit.
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appendix vi  
Beobachtungsleitfaden zur observierung der persönlichen 
kommunikationsmomente für die aspekte Prozesse und Inhalte der
internen Unternehmenskommunikation
Der Beobachtungsleitfaden bestand aus den folgenden Punkten:
1. Kontext
- Zeitpunkt, 
- Dauer des Kommunikationsmoments,




Funktionen der persönlichen Kommunikationsmomente:
- Zu welchem Zweck findet der Moment statt?
 Denke hierbei an aufgabenorientierte oder soziale Funktionen.
- Was ist das Ergebnis? 
Rollen der Akteure im Gesprächsverlauf:
- Wie verläuft der Kommunikationsmoment/wie ist er organisiert/wer ist für welchen 
Teil des Kommunikationsmomentes verantwortlich/wie sind die Rollen verteilt?
- Denke hierbei an unterschiedliche Rollen bei der Vorbereitung, Gesprächseröffnung, 
Gesprächsmitte und Gesprächsbeendigung: Wer stellt Fragen, gibt es eine Fragerunde 
und wer initiiert diese, findet ein spontaner Austausch von Meinungen/Erfahrungen 
statt?
- Findet ein Rollenwechsel statt oder sind Rollen an Funktionen der Organisationsmit-
glieder gekoppelt? 
Tagesordnung:
- Wird eine Tagesordnung eingesetzt?
- Wird von der Tagesordnung abgewichen/werden neuen Themen angetragen?
- Werden alle Punkte der Tagesordnung besprochen?
Protokolle:
- Wird ein Protokoll besprochen? Werden die Ergebnisse/Entscheidungen der letzten 
 Besprechung wiederholt?
- Werden im Protokoll Funktionen der Akteure notiert?
- Wie ist das Protokoll strukturiert?
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appendix vii 
Gesprächsthemen in den interviews zu den aspekten Prozessen 
und Inhalten der internen Unternehmenskommunikation in den 
persönlichen kommunikationsmomenten
1 Einführung in das Gespräch:
- Wahrnehmungen in den letzten Wochen, diese möchte ich gerne mit Ihnen besprechen
- Ziel: Meine Beobachtungen kontrollieren, ob sie stimmen und ich möchte Sie bitten 
Beispiele zu nennen oder Beobachtungen zu ergänzen
- Ich hoffe, es ist kein Problem, dass ich dieses Gespräch aufzeichne, dann kann ich es zu 
einem späteren Zeitpunkt einfacher ausarbeiten
- Ihre Anonymität wird gewährleistet
- Diese Gespräch wird nicht länger als 20 Minuten dauern
2. Prozesse der internen Unternehmenskommunikation:
Berichterstattung von eigenen Beobachtungen hinsichtlich der Funktion, der Akteure im 
Prozessverlauf, der Tagesordnung und des Protokolls.
- Was ist das Ziel dieser Besprechung? Werden diese Besprechungen auch zu anderen 
Zwecken genutzt?
- Stimmt meine Beobachtung so? Verläuft dieser Kommunikationsmoment immer so?
- Denke hierbei auch an Initiative nehmen, spontanen Austausch von Meinungen/
Erfahrungen.
- Gibt es immer eine Tagesordnung? Wann wird diese aufgestellt? Wer ist dafür 
verantwortlich? Können Mitarbeiter im Vorfeld/während der Besprechung Themen 
hinzufügen?
- Wird immer ein Protokoll erstellt? Wer ist dafür verantwortlich? Wird das Protokoll der 
letzten Besprechung besprochen?
- Ist dies immer das Ergebnis einer Besprechung? 
3. Inhalte der internen Unternehmenskommunikation:
Berichterstattung von eigenen Beobachtungen hinsichtlich der ausgetauschten Informationen 
und der Absender.
- Werden immer diese Informationen in diesem Kommunikationsmoment ausgetauscht? 
Denke hierbei an arbeitsrelevante Sachinformationen, arbeitsrelevante motivierende 
Informationen, arbeitsrelevante personifizierte Informationen und persönliche 
Informationen.
- Ist immer die gleiche Person Absender dieser Informationen?
- Werden noch weitere Informationen ausgetauscht?































































































































































Proefschrift Assia binnenwerk.indd   269 20-09-13   12:24
Proefschrift Assia binnenwerk.indd   270 20-09-13   12:24
271
 appendix viii 
codebuch zur untersuchung des aspekts Inhalte in den schriftlichen 
kommunikationsmitteln
Dies ist das Codebuch zur Studie hinsichtlich der Manifestierung von Kultur auf die interne 
Unternehmenskommunikation einer deutschen und niederländischen Polizeiwache in der 
Euregio Rhein-Waal. Um bestimmen zu können, ob sich Kulturunterschiede in der internen 
Unternehmenskommunikation widerspiegeln, wird im Rahmen der Fallstudie unter anderem 
der Aspekt Inhalte in der internen Unternehmenskommunikation analysiert. Dabei werden 
die folgenden schriftlichen Kommunikationsmittel analysiert: Intranet, Schwarzes Brett, 
Tischordner und eine Mitarbeiterzeitschrift. Indem die Anzahl bestimmter Eigenschaften 
der hier genannten schriftlichen Kommunikationsmittel dokumentiert wird, kann im cross-
kulturellen Vergleich analysiert werden, ob sich der kulturelle Wert in diesen schriftlichen 
Kommunikationsmitteln widerspiegelt.
1. allgemeine angaben
1.1 Name Codierer: CODER #
 1 = Assia Sand
 2 = Lisa van den Berg
1.2 Codierdatum: TAG ##, MONAT ##, JAHR ####
 Hier wird das Datum festgehalten, an dem das schriftliche Kommunikationsmittel 
codiert wurde.
1.3 Art des Mittels:         
 1 =  Mitarbeiterzeitschrift
 2 =  Intranet
 3 =  Schwarzes Brett
 4 =  Tischordner 
    
1.4 Angaben zur Zielgruppe:      
 Wer ist Empfänger des jeweiligen Mittels?
 1 =  Mitarbeiter der Polizeiwache
 2 =  Alle Mitarbeiter der Polizeibehörde
1.5 Umfang
 Für das Intranet gilt: Anzahl der digitalen Ebenen   
 Für das Schwarze Brett gilt: Anzahl der Informationsblätter 
 Für den Tischordner gilt: Anzahl der Mitteilungen   
 Für die Mitarbeiterzeitschrift gilt: Anzahl der Seiten, einschließlich der Titel- und 
 Rückseite







Versehe zunächst alle Berichte in den schriftlichen Kommunikationsmitteln mit einer Nummer 




Zähle die Anzahl der Wörter des Artikels, in welchem einer der folgenden Informationsarten 
vorkommt:
1 = Arbeitsrelevante Informationen als Sachinformationen    
 Arbeitsrelevante Sachinformationen sind Informationen, die Mitarbeiter zur Erfüllung 
ihrer täglichen Arbeiten benötigen und als Tatsachen oder Fakten präsentiert werden. 
Beispiele hierfür sind allgemeingültige Arbeitsanweisungen wie neue Erlässe und 
Gesetze, welche sich auf die Polizeiarbeit auswirken. Dabei handelt es sich oftmals um 
amtliche Dokumente.
 Arbeitsrelevante Sachinformationen können sich auch auf das Unternehmen und dessen 
Strategie/Ziele beziehen, beispielsweise auf die Normen und Werten des Unternehmens. 
Darüber hinaus zählen dazu offizielle Entscheidungen der Geschäftsführung zu einem 
bestimmten Sachverhalt. Ferner gehört diesbezüglich eine ausführliche Reportage zu 
neuen Arbeitsmethoden oder eine umfassende Berichterstattung zu Entscheidungen 
auf politischer Ebene, welche Konsequenzen für die Arbeit der Polizeien mit sich 
bringen. Auch kann das polizeiliche Auftreten eines Mitarbeiters oder einer Gruppe von 
Mitarbeitern in einer bestimmten Situation exemplarisch beschrieben werden. 
 Auch Informationen zu personalen Veränderungen, sachlich dargestellt, wie zum 
Beispiel Beförderungen und Dienstjubiläen gehören zu dieser Kategorie, genauso wie 
praktische Hinweise zu Gebäuden/Räumlichkeiten, technische Unterstützung bei 
Computerproblemen oder neuen IT-Programmen. Des Weiteren zählen Informationen 
zur Registrierung von Arbeitszeiten oder Informationen zu Dienstfahrzeugen, 
Schusswaffen oder Sicherheitswesten dazu.
2 = Motivierende oder Feedbackinformationen  
 Zu den motivierenden Informationen gehören einerseits Lob oder Anerkennung für die 
(außergewöhnlichen) Leistungen eines Mitarbeiters oder einer Gruppe von Mitarbeitern. 
Dies bezieht sich auf exzellente Verhaltensweisen, selbständiges Lösen von Problemen 
oder die Eigeninitiative zur Verbesserung der Arbeit/Arbeitsvorgänge. Zu diesem Punkt 
gehört auch die Verleihung eines Preises. Diese Informationen beziehen sich auf die 
Arbeit der Mitarbeiter. Andererseits gehören hierzu auch Informationen, welche 
Mitarbeiter eines Unternehmens zu neuen Verhaltensweisen überzeugen sollen. Dazu 
gehören beispielsweise Gesund leben/Sport treiben, Timemanagementkurse usw.
 Zu dieser Kategorie Informationsarten gehören zudem alle Arten von Feedback-
informationen von sowohl Führungskräften als auch Polizeibeamten. Hierzu gehören 
Angaben zu Arbeitsprozessen oder Antworten auf Fragen, welche für die gesamte 
Belegschaft wichtig sind.







3 = Personifizierte Informationen
 Bei den personifizierten Informationen berichten Mitglieder des Unternehmens von 
einem arbeitsbezogenen Problem und die Art und Weise, wie sie damit umgegangen 
sind beziehungsweise das Problem gelöst haben. Damit handelt es sich auch hier um 
arbeitsrelevante Informationen. Des Weiteren gehört hierzu eine Beschreibung ihrer 
täglichen Arbeit aus Sicht des Polizisten. Auch personengebundene Ratschläge zu einer 
möglichen Verhaltensweise in einer bestimmten Arbeitssituation gehören zu dieser 
Kategorie.
4 = Human Interest Informationen      
 Bei den human-interest Informationen, auch soziale Informationen genannt, stehen 
Eigenschaften eines Menschen im Mittelpunkt. Diese Eigenschaften stehen nicht im 
Bezug zur Arbeit der betreffenden Person, sondern beziehen sich beispielsweise mehr auf 
seine persönlichen Interessen oder Hobbys. Auch Informationen zur Familiensituation 
gehören zu dieser Kategorie, beispielsweise Geburtstage oder Familienzuwachs. Es 
kann sehr wohl sein, dass Kollegen sich in ihrer Freizeit getroffen haben, allerdings 
keine arbeitsrelevanten Aktivitäten ausgeführt haben. Dies ist beispielsweise der Fall 
bei Betriebsausflügen.
5 = Externe  Informationen    
 Zu dieser letzten Kategorie zählen alle externen Nachrichten aus den lokalen 
und überregionalen Medien, beispielsweise Nachrichten, Wettervorhersagen, 
Berichterstattungen zu nicht polizeirelevanten Themen.
3. absender der artikel 17
Diese Angaben werden entweder zu Beginn des Artikels oder der Nachricht oder aber am Ende 
vermeldet, meistens indem der Vor- und Nachname sowie die Funktion des Autors genannt 
werden. 
1 = Erwähnung von Absendern  
 Der Absender ist innerhalb des Unternehmens tätig oder veröffentlicht im Namen 
eines Ministeriums Informationen, welche für die Mitarbeiter der Polizei relevant sind. 
Die Absender arbeiten demnach in und für die Polizeien. 
 
2 = Erwähnung von übrigen Absendern   
 Hierzu zählen beispielsweise Journalisten, die über die Polizeiarbeit berichten, nicht 
aber in oder für die Polizeien arbeiten.
3 = Keine Erwähnung eines Absenders
 In diesem Fall wird kein Absender genannt.
17   Während der Analyse der Daten fand eine Neustrukturierung der Kategorien statt (vgl. hierzu 8.3.2.).








Notiere pro Artikel, falls Abbildungen vorhanden sind, zu welcher der folgenden Beschreibungen 
die Abbildung passt.
1 = Formelle Abbildungen    
 Formelle Abbildungen zeichnen sich durch ihre arbeitsbezogenen Inhalte aus. Hierzu 
gehören Abbildungen, auf denen Mitarbeiter eine bestimmte Tätigkeit zeigen, die zu den 
(Kern-) Aufgaben des Unternehmens gehört. Polizeibeamte im Wach- und Wechseldienst 
tragen ihre Uniform. Die Mitarbeiter werden im Bericht oder der Bildunterschrift nicht 
namentlich erwähnt. Beispiel: Polizeibeamte nehmen eine verdächtige Person fest. Des 
Weiteren gehören hierzu Photos von vermissten oder verdächtigen Personen, auch 
von Überwachungskameras, Phantombilder sowie die Abbildung von Fundobjekten 
und gestohlener Projekte (Motorrad/Auto). Darüber hinaus gehören zu den formellen 
Abbildungen auch polizeibezogene Abbildungen. Hierzu zählen Abbildungen, auf 
denen das Unternehmen oder dessen Symbole, wie zum Beispiel das Logo der Polizeien, 
dargestellt wird. Hierzu zählen auch die Abbildungen von Polizeiautos oder Grafiken, in 
welchen die Resultate des Unternehmens dargestellt werden.
 Auf Porträtfotos als formelle Abbildung sind Mitarbeiter in Uniformen abgebildet. Auf 
diesen Porträtfotos sind auch immer Mitarbeiter in führenden Positionen abgebildet, 
wie beispielsweise Mitglieder der Geschäftsführung. Dies ist beispielsweise bei der 
Überreichung einer Urkunde der Fall. Dann werden die Namen der betreffenden 
Mitarbeiter namentlich erwähnt.
2 = Informelle Abbildungen     
 Hierzu zählen Porträtfotos, auf denen Personen in Uniform abgebildet sind ohne 
arbeitsrelevanten Inhalt, sondern mit lustigen und unerwarteten Inhalten. Hierzu 
zählen auch Abbildungen von Mitarbeitern in Freizeitkleidung, die demnach nicht 
im Dienst sind. Zu den informellen Abbildungen zählen zudem Darstellungen, die 
nicht in Bezug mit dem Unternehmen, dessen Tätigkeiten oder den Mitgliedern des 
Unternehmens stehen, beispielsweise die Darstellung von Dokumenten in einem 
Artikel zu neuer Software im Unternehmen oder die Abbildung von Zeichnungen und 
Comics.
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appendix ix 
schematische Darstellung der ergebnisse für den aspekt Ziele der 
internen Unternehmenskommunikation
6.2 Interne Unternehmenskommunikation als Informationsweitergabe
 
D & NL: Voraussetzungen zur Ausübung der polizeilichen Tätigkeiten schaffen
6.2.1 Ziel 
D & NL: Veröffentlichungen 
im Intranet 
D & NL: Persönliche 
Informationsweitergabe
6.2.2 Realisierung: durch permanente Informationsweitergabe
Mitarbeiter:
D: Holpflicht
NL: Hol- und  
Bringpflicht
Vorgesetzte:
D: Vorgesetzter als 
Gatekeeper  S            E





 S   E
     Feedback
Kommunikations-
mitarbeiter:
D & NL: Betreuung 
Intranet
NL: Beratende, stra-
tegische Rolle zur 
Unterstützung der 
Vorgesetzten
6.2.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten







6.3 Interne Unternehmenskommunikation als Instrument zur Optimierung
Ausschließlich von deutschen Respondenten genannt.
 
Optimierung von Unternehmensstrukturen und Arbeitsabläufen
6.3.1 Ziel 
Feedbackgespräche entlang der hierarchischen Strukturen
6.3.2 Realisierung
Behördenleitung und               innerbehördlichen Gremien
Vorgesetzte als Initiatoren                               oder Polizisten der 
der Feedbackgespräche            Arbeitsgruppen als reaktive
                                           Empfänger
Sender      Empfänger
6.3.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten







6.3 Interne Unternehmenskommunikation als Instrument zur Optimierung
Ausschließlich von deutschen Respondenten genannt.
 
Optimierung von Unternehmensstrukturen und Arbeitsabläufen
6.3.1 Ziel 
Feedbackgespräche entlang der hierarchischen Strukturen
6.3.2 Realisierung
Behördenleitung und               innerbehördlichen Gremien
Vorgesetzte als Initiatoren                               oder Polizisten der 
der Feedbackgespräche            Arbeitsgruppen als reaktive
                                           Empfänger
Sender      Empfänger
6.3.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten
6.4.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten
6.4 Interne Unternehmenskommunikation zur Steigerung von Arbeitsleistungen
 
D & NL: Steigerung der Arbeitsleistung
6.4.1 Ziel 
NL:  






ieren wechselseitige Prozesse und 
erfüllen kontextschaffende Aufgabe.
Vorgesetzte sollen als Moderatoren 
auftreten,
Mitarbeiter der Kommunikations-
abteilung beraten und unterstützen
D:
Vorgesetzte als Sender: Initiator 
und Gesprächsleiter, Polizist 
reaktiv als Empfänger
S      E
                   Feedback







6.5 Interne Unternehmenskommunikation als soziale Interaktion 




Fortwährende wechselseitige und gleichberechtigte Kommunikationsprozesse 
6.5.2 Realisierung
Alle Organisationsmitglieder sollen sich gleichberechtigt am Austausch 
beteiligen,
Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung unterstützen Austausch, indem 
sie Informationen zu Organisationsmitgliedern in den schriftlichen Kommu-
nikationsmitteln veröffentlichen. 
6.5.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten
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6.5 Interne Unternehmenskommunikation als soziale Interaktion 




Fortwährende wechselseitige und gleichberechtigte Kommunikationsprozesse 
6.5.2 Realisierung
Alle Organisationsmitglieder sollen sich gleichberechtigt am Austausch 
beteiligen,
Mitarbeiter der Kommunikationsabteilung unterstützen Austausch, indem 
sie Informationen zu Organisationsmitgliedern in den schriftlichen Kommu-
nikationsmitteln veröffentlichen. 
6.5.3 Aufgaben und Verantwortlichkeiten
7.2.1.1. Akteure
appendix x
schematische Darstellung der ergebnisse für den aspekt Prozesse in 
der internen Unternehmenskommunikation
7.2 Prozesse in den persönlichen kommunikationsmomenten




D & NL: Gesprächsleiter bestimmt den Verlauf, Gesprächsteilnehmer sind 
reaktiv beteiligt:
D: Ranghöchster Vorgesetzte ist Gesprächsleiter, Ausnahme: Durchlaufkommu-
nikation – alle Organisationsmitglieder treten als Gesprächsleiter auf.
NL: alle Organisationsmitglieder können aufgrund ihrer Funktion als Sender 
auftreten
                                               S    E
Feedback
D & NL: Koordination zur Durchführung der Arbeitsprozesse und Sondierung 
von Reaktionen
7.2.1.2 Funktion








7.2.2 Transformation von einer einseitigen Aufforderung in einen Meinungsaustausch
7.2.3 Gleichberechtigte Beeinflussung im Interaktionsprozess
D & NL: Gesprächsleiter initiiert Prozess        S    E
– Übergang – 
gleichberechtigte Gesprächspartner tauschen sich aus A   A
– Übergang – 
Gesprächsleiter beendet Prozess        S    E
7.2.2.1 Akteure
D & NL: Sondierung von Reaktionen und Offenbarung der eigenen Meinung
7.2.2.2 Funktion
D & NL: Gleichberechtigte Gesprächspartner initiieren und beeinflussen den 
Prozessverlauf  A     A
7.2.3.1 Akteure
D & NL: Prozessverlauf dient der Beziehungsdefinition und -pflege








7.2.4 Gleichberechtigter Diskussionsprozess als symmetrischer Kommunikationsprozess
 
7.2.5 Transformation von einem Prozess der Informationsweitergabe in einen 




D & NL: Gleichberechtigte Gesprächspartner        A     A
7.2.4.1 Akteure
D & NL: Gemeinschaftliche Probleminterpretation sowie 
Beseitigung von Missverständnissen
NL: Gesprächsleiter initiiert Prozess   S   E
 – Übergang – 
gleichberechtigte Gesprächspartner tauschen sich 
unter Anleitung des Moderators aus    A   A
– Übergang – 
Gesprächsleiter beendet Prozess   S    E
7.2.5.1 Akteure
D & NL: Gemeinschaftliche Probleminterpretation sowie 
Beseitigung von Missverständnissen
7.2.5.2 Funktion







7.3 Prozesse in den schriftlichen kommunikationsmitteln der deutschen und 
 niederländischen Polizei
7.3.1 Schriftliche Informationsweitergabe als einseitig unkontrollierter Prozess
7.3.2 Schriftliche Rückmeldungen als einseitig kontrollierter Kommunikationsprozess
7.3.3 Gleichberechtigter symmetrischer Prozessverlauf
D & NL: Absender teilt Informationen mit, ohne Einsichten in die 
Reaktion der Mitarbeiter  S   E
7.3.1.1 Akteure
D & NL: Informationsprozess dient der Ausübung der Polizeiarbeit
7.3.1.2 Funktion
D & NL: Sender fordert Empfänger auf zu reagieren    S              E
      Feedback
7.3.2.1 Akteure
D & NL: Koordination von Arbeitsprozessen und 
Sondierung von Reaktionen  
7.3.2.2 Funktion
D & NL: Alle Organisationsmitglieder können Informationen veröffentlichen  
                        A    A
7.3.3.1 Akteure
D & NL: Dient dem Unternehmen und der Beziehungspflege
7.3.3.2 Funktion
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appendix xi
schematische Darstellung der ergebnisse für den aspekt Inhalte in 
der internen Unternehmenskommunikation
8.2 inhalte in den persönlichen kommunikationsmomenten
8.2.1 Sachliche Angaben als arbeitsrelevante Sachinformationen
	
8.2.2 Arbeitsrelevante Rückmeldungen als Feedbackinformationen
	
D & NL: organisatorische, personelle und individuelle Informationen als 
sachliche Informationen
8.2.1.1 Informationsarten
D & NL: Absender ist abhängig von der Funktion
8.2.1.2 Absender
D & NL: Sachlich formulierte Rückmeldungen
8.2.2.1 Informationsarten
D & NL: Absender ist funktionsgebunden
8.2.2.2 Absender







8.2.3 Personifizierte Beschreibungen zu Arbeitssituationen
8.2.4	 Kommentare	und	private	Informationen	als	human-interest	Informationen
D & NL: arbeitsbezogene Inhalte als personifizierte Informationen
8.2.3.1 Informationsarten
D & NL: Organisationsmitglieder als Teil des Unternehmens
8.2.3.2 Absender
NL: private Informationen zur 
eigenen Person
D & NL: Kommentare zu aktuellen 
gesellschaftlichen Themen
8.2.4.1 Informationsarten
NL: Alle Organisationsmitglieder 
als Privatperson
D & NL: Alle Organisationsmit-
glieder als Privatperson
8.2.4.2 Absender
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Der kulturelle 
Kontext von interner 
Unternehmenskommunikation
Eine explorative Studie zur Manifestierung des kulturellen Wertes Maskulinität 
in der internen Unternehmenskommunikation am Beispiel einer deutschen und 
einer niederländischen Polizeiwache in der Euregio Rhein-Waal
Assia Sand
Mit der immer größer werdenden interkulturellen Zusammenarbeit von 
Unternehmen wächst heutzutage auch die Beachtung für die Kommunikation 
in Unternehmen, da das interne Kommunikationsverhalten mit dem externen 
Kommunikationsverhalten von Organisationsmitgliedern zusammenhängt, auch 
in interkulturellen Situationen. Doch welche Rolle spielen Kultur und kulturelle 
Werteunterschiede? Erkenntnisse zur Manifestierung kultureller Werte in der 
internen Unternehmenskommunikation bieten die Möglichkeit, Unterschiede 
in der externen Kommunikation vorherzusagen und eventuelle Probleme in der 
interkulturellen Zusammenarbeit vorzubeugen. 
In der vorliegenden Dissertation werden die Konzepte Kultur und interne 
Unternehmenskommunikation unabhängig voneinander beschrieben und zu 
einer Erwartung verwoben. Dabei bildet der Wert Maskulinität den kulturellen 
Kontext zur Betrachtung der internen Unternehmenskommunikation, da in ihm 
der größte Unterschied zwischen der deutschen und der niederländischen Kultur 
wiederzufinden ist. Zur Überprüfung der Erwartung wird ein cross-kultureller 
Vergleich mittels einer Fallstudie in einer deutschen und einer niederländischen 
Polizeiwache durchgeführt. Somit werden Unterschiede in der Kommunikation 
zwischen den Polizeien aufgedeckt.
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